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English abstract 
 
Unions in Denmark are experiencing competition 
from interdisciplinary unions, more specialised legisla-
tion and a reducing number of members. The solidar-
ity amongst the group of employees has not de-
creased, instead it has developed to be more reflexive. 
For that reason a membership of a union is not neces-
sarily a sign of solidarity from an employee’s perspec-
tive. At the same time the members do not perceive 
the employers as counterparts but as a part of the 
work place. All this demands new thinking if the un-
ions´ position in the Danish labour market should be 
kept. 
 
In a modern society everyone is fighting for recognition. Some groups of workers have less 
recognition from the society than others. Furthest down on the list is the social and health 
personnel. The attitude is that if most people think they can easily do the work of other 
sector, this group of workers is less acknowledged. That is why the social and health per-
sonnel is so far down on the list. This means that the social and health personnel finds it 
harder to make demands of for instance improved work environment and supplementary 
training. 
 
In the middle of this development is FOA Social- og Sundhedsafdelingen, who organise 
employees in the health sector in greater Copenhagen. As a reaction to the decreasing sup-
port from the members, the union has completed an internal restructuring with the pur-
pose of trimming the organisation and making working procedures more manageable as 
well as making the phrasing of their polities a priority. However no real results have come 
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from this. Employees and the board of the union are not experiencing less bureaucracy and 
the assignment of qualifications which is the condition for more simple working proce-
dures has not been completed sufficiently. The board and the representative of the union 
are furthermore not experiencing increase in phrasing of polities even though that is impor-
tant in order to get the members working conditions on the public political agenda. 
 
One of the challenges is to change the attitude about what a union is. The union should 
still take care of the members’ best interests. But it should be done in a new understanding 
where among other things, the employers are not adversary but a partner in the process to 
develop the work environment. The problem is bureaucracy and a lack of willingness to 
change from political side. Bureaucracy prevents the employees sitting with valuable infor-
mation from being able to take part in making decisions about improvement of working 
procedures. But bureaucracy also prevents that the employees’ resources are fully used. 
This causes more work as the cases are started by the caseworkers and negotiated by the 
politicians, which demands much writing when information about the cases is passed on. If 
the union succeeds in changing the perception of the union and to break down bureauc-
racy, the chance of winning the support of the members is within reach. 
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1 Fra vision til virkelighed     
De sidste mange år har det lydt, at fagforeningerne er i 
krise. De har overlevet sig selv. Der er ikke mere at 
kæmpe for. Faldende medlemstal har givet fagfore-
ningsledere grå hår i hovedet. Nye måder at tiltrække 
medlemmer på er blevet brugt. Alt fra mindre kontin-
gent, ekstra forsikringer eller rødvinsaftner og muse-
umsbesøg. Seneste udfordring har været ulovliggørel-
sen af eksklusivaftaler.  
 
I hele 1900-tallet har fagforeningerne i Danmark haft stor betydning, for samfundsudvik-
lingen og for en stor gruppe af borgere fx i form af kampen om bedre bolig- og arbejdsfor-
hold for arbejderne. Fagforeningerne har ført værdikamp i ordets egentlige forstand over-
for skiftende regeringer og magtfulde virksomheder. Samtidig har fagforeningerne været 
talerør for medlemmerne, og dermed har en stor gruppe af borgere haft en magtfuld ind-
flydelseskanal til politikformuleringen i Danmark. På grund af stor opbakning fra arbejdsta-
gerne har fagforeningerne i samarbejde med arbejdsgiverorganisationerne formået at op-
bygge det, vi kender som den danske model. Men medlemmer, der i stigende grad viser 
fagforeningerne ryggen, og flere og flere lovindgreb fra staten og EU´s side gør op med 
fagforeningstraditionen. Man ser heller ikke i samme grad fagforeningerne markere sig 
åbenlyst politisk1 længere. Fagforeningerne har dermed ikke samme politiske pondus som 
for år tilbage. Men selvom den politiske virkelighed har ændret sig, virker det ikke som om, 
fagforeningerne har fundet et nyt ståsted endnu.  
 
Krisen kan ses som et udtryk for, at fagforeningerne ikke har formået at følge med tiden. 
Medlemmerne har ikke længere de samme ønsker til deres faglige organisation. Løn, ar-
bejdstid og arbejdsmiljø er i rimelig grad i orden og fagforeningernes tidligere konfrontato-
riske tilgang til fx arbejdsgiver giver ikke længere pote.  
                                                
1 Her er ikke tale om partipolitik men om politik i form af forsøg på påvirkning af beslutningstagere magtde-
monstrationer. 
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”Vi har faktisk sovet i mange år. Indtil vi begyndte at miste en masse medlemmer.” 
(Interview med politisk ledelse 2. maj) 
 
Man kan groft sagt sige, at fagforeningens mentale model ikke længere svarer til omgivel-
serne. Den mentale model omhandler fagforeningens værdier og arbejds- og eksistens-
grundlag. I de gode gamle dage ville man tale om fagforeninger som kamporganisationer. 
Et modstykke til arbejdsgivernes udnyttelse af arbejdstageren. Men sådan er det ikke sik-
kert, at fagforeningerne skal opfattes mere. En tillidsrepræsentant fortæller, om hvorvidt 
tillidsrepræsentanterne er en del af ledelsen på arbejdspladsen: 
 
”Det er min opfattelse, at sådan er det blevet. Den (red.: ledelsen) er en samarbejdspart-
ner, man har – ikke en modspiller.”  
(Interview med tillidsrepræsentant 26. april 2006) 
 
Fagforeningerne og arbejdstagerne har stadig en interessemodsætning til arbejdsgiverne, 
som fx lønforhandlinger. Det kan der stadig kæmpes for. Men bør fagforeningerne ikke 
snarere være samarbejds- og interesseorganisationer i stedet for kamporganisation i gam-
meldags forstand, hvis de vil svare på medlemmernes ønsker og fremtidens udfordringer? 
Måske er det i den retning fagforeningens mentale model skal gå. Spørgsmålet er, om fag-
foreningerne er i stand til at ændre den mentale model til en tidssvarende. Hvis ikke fagfor-
eningerne formår at ændre sig, vil de miste endnu flere medlemmer, og dermed bliver det 
endnu sværere at varetage lønmodtagernes interesser. Det er ikke hensigtsmæssigt i et sam-
fund præget af fleksibilitet og forandringer. Hvis ikke fagforeningerne står stærkt vil der 
mangle en brik i samfundsspillet, og man må antage, at den danske model vil blive svækket. 
 
1.1 FOA Social- og Sundhedsafdelingen 
Midt i det hele står en fagforening, som oplever faldende medlemstal, konkurrence fra billi-
gere ”gule”2 fagforeninger og arbejdsgivere, som ikke værdsætter hverken fagforeningen 
eller medlemmerne. FOA Social- og Sundhedsafdelingen er en fagforening for ca. 17.000 
medlemmer. Medlemmerne er bl.a. ufaglærte, social- og sundhedsassistenter og -hjælpere, 
                                                
2 Fx Det Faglige Hus 
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som arbejder i social- og sundhedssektoren. Alle arbejder på arbejdspladser i Københavns 
Amt og Kommune, primær kommunerne i Københavns Amt samt Frederiksberg Kom-
mune. (http://www.foa.dk/sw139061.asp)  
 
Medlemmernes ønsker er centrale i processen med at ændre fagforeningen. Nogle kritikere 
– og sågar en LO formand – mener, at fagforeningerne har sejret ad helvede til. Andre me-
ner, at fagforeningerne har en fremtid foran sig. (Juul 2002 og Kolind 2006) Men uanset 
hvad – hvis fagforeningen skal have en fremtid – må medlemmernes krav opfyldes. Særligt 
en fagforening som FOA Social- og Sundhedsafdelingen, som hører til i Storkøbenhavn er 
udsat for pres. Medlemmerne er selektive og har flere valgmuligheder, hvad angår fagfore-
ninger og aktiviteter. Ikke–LO fagforeninger har held med at kapre medlemmer bl.a. ved 
kampagner om bedre coaching, (TV- reklamekampagne 2006) og biografer, fitness og ar-
bejde kan trække mere end fagforeningen. Derfor er det afgørende for FOA Social- og 
Sundhedsafdelingen, at være oplyst om medlemmernes ønsker, hvis fremtiden skal tilhøre 
fagforeningen.  
 
Fagforeningen har som reaktion på udfordringerne, igangsat en større omorganisering af 
arbejdsgangene internt i fagforeningen. Siden 2004 er der blevet arbejdet intenst på at ud-
vikle fagforeningen i en ny og bedre retning, hvor medlemmet er i centrum. Et konsulent-
firma er blevet inddraget. Konkret fortæller ledelsen, at de politisk valgte har fået mere po-
litisk arbejde og mindre administration, de ansatte har fået mere ansvar og der er mere fo-
kus på hurtig sagsbehandling til glæde for medlemmerne. (Interviews med politisk ledelse 
2006) Men rykker fagforeningen sig i den mentale model, og er ændringerne dybdegående 
eller kun nogle mindre symptombehandlinger?  
 
Ligeledes er det vigtigt at se på, hvorfor det nu er nødvendigt at lave store ændringer i fag-
foreningens måde at arbejde på. Fagforeningen blev i 1996 sammenlagt til den nuværende. 
En sammenlægning som man som udefrakommende kan synes er lang tid siden, men som 
stadig præger de politiske valgte.  
 
”Det stammer jo fra, da vi startede denne afdeling op, hvor der var to forskellige kulturer. 
Så tager det tid. Sådan er det. Men vi er godt på vej.” 
(Politisk ledelse 19. april 2006) 
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I samtalerne med den politiske ledelse af fagforeningen syner det, at der er mange diskussi-
oner, som ikke blev taget ved sammenlægningen, der nu har konsekvenser. I samtalerne 
viser det sig også, at ikke alle er enige i hvad, der skal ske og hvad, der er vigtigt at have 
fokus på i fagforeningsarbejdet. Diskussionen om fagforeningens mentale model virker 
ikke gennemført. Der er mange modsætninger i opfattelsen af fagforeningens rolle. Skal 
fagforeningen være en dynamisk organisation, der hele tiden tilpasser sig medlemmernes 
ønsker og krav, eller skal fagforeningen holde fast i de gamle dyder for at kæmpe for med-
lemmernes interessere i traditionel forstand. Endvidere synes politikformuleringen ikke 
særlig synlig og dermed er der mulighed for, at medlemmernes politiske talerør ikke virker 
optimalt.  
 
På baggrund af ovenstående vil dette speciale omhandle de forskellige aktører, som findes i 
fagforeningen – har de forskellige interesser og opfattelser? Dette gælder også de ansatte, 
for hvordan oplever de ansatte ændringer i arbejdsdagen? Kan de mærke en forskel i 
arbejdsdagen og er den til det bedre? Kan det betyde noget for en organisationsændring, 
hvis ikke de ansatte føler sig trygge og oplyste om hvad, der sker ved en omstrukturering, 
som den FOA Social- og Sundhedsafdelingen har været igennem?  
 
Ligeledes skal der kigges nærmere på hierarkierne og bureaukratiet som hersker. Måske har 
de været med til at hindre udviklingsmulighederne, som er opstået gennem årene. Men 
hvorfor er hierarkierne opstået og kan man i fremtiden hindre, at de opstår igen, således at 
fagforeningen ikke igen om 10 år skal igennem en opslidende omorganisering. Derfor er 
det interessant at se på de uformelle magtstrukturer for at forstå, hvorfor og på hvilken 
baggrund beslutninger bliver taget. 
 
1.2 Problemformulering 
På baggrund af ovenstående lyder problemformuleringen: 
 
Hvad vil ledelse, ansatte og medlemmer gerne have, at FOA Social- og 
Sundhedsafdelingen skal kunne, og hvordan når de dertil? 
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Den første del af problemformuleringen omhandler de ønsker, som forskellige interessen-
ter i FOA Social- og Sundhedsafdelingen har til, hvordan fagforeningen skal udfylde sin 
rolle som en politisk medlemsorganisation. Forundersøgelser antyder, at der ikke er over-
ensstemmelse mellem interessenternes ønsker. Hvis det viser sig, at der er forskelle, må det 
antages, at der også finder kampe og diskussioner sted, hvor retningslinier bliver fastlagt. 
Disse kampe og diskussioner vil kunne forklare, hvorfor FOA Social- og Sundhedsafdelin-
gen er, hvor den er. For at forstå de kampe og diskussioner, må vi også se på rammerne for 
fagforeningen. Derfor skal vi se på bureaukratiet i fagforeningen. Derudover skal vi også se 
på hvem, der er medlem og hvilke udfordringer, de er stillet overfor. Det skal vi fordi, det 
må antages, at kerneopgaverne i fagforeningen er at hjælpe medlemmerne med de udfor-
dringer. I den del af specialet spiller teorierne en afgørende rolle ved at give analyseredska-
berne til den indsamlede empiri.  
 
Anden del handler om forlængelsen af disse kampe og diskussioner. Efter at have analyse-
ret, hvor FOA Social- og Sundhedsafdelingen og interessenterne befinder sig, kan vi kom-
me med vurderinger over hvad, der skal gøres for at nå de mål, som fagforeningen har sat 
sig. Denne del af specialet er mere praktisk orienteret, hvor der bliver inddraget handlings-
orienteret litteratur. Kapitlet indeholder ligeledes konkrete handlingspunkter, som FOA 
Social- og Sundhedsafdelingen kan bruge.  
 
1.3 Afgrænsning 
Når man analyserer fagforeninger, er det meget naturligt at have et bredt fokus på bl.a. 
medlemmerne. I starten af specialeprocessen og i kontakten til FOA Social- og Sundheds-
afdelingen var det klart, at medlemmernes ønsker til og meninger om fagforeningen var 
uundværlige. Men meget hurtigt stod det også klart, at viden om medlemmerne var meget 
stor blandt politikere og tillidsrepræsentanter i FOA Social- og Sundhedsafdelingen samt i 
offentligheden.  
 
Der er særligt fire undersøgelser, som er værd at fremhæve. LO´s Fællesskab og Forskelle 
fra 1993, Søren Juuls Modernitet, Velfærd og Solidaritet fra 2003, FOA´s segmentundersø-
gelse fra 2006 og mit eget bachelorprojekt For Langt til Toppen? fra 2003. Alle undersøgel-
ser går i dybden med medlemmerne af fagforeninger i almindelighed og konkret i forhold 
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til FOA og FOA Social- og Sundhedsafdelingen. I interviewene med tillidsrepræsentanter 
og politisk ledelse blev det endvidere afklaret, at viden om medlemmerne var omfangsrig. 
Det var altså ikke der, skoen trykkede i forhold til at udvikle fagforeningen til fordel for 
medlemmerne. Derimod var det nok snarere at den viden, der var til rådighed, ikke blev 
brugt. Derfor tog specialet en drejning undervejs, hvor fokus i højere grad blev på de inter-
ne strukturer, da de måtte kunne give svar på hvorfor, viden ikke bliver brugt optimalt. 
Derfor er specialet afgrænset fra ny empiriindsamling omhandlende medlemmerne. Det 
gjorde også, at specialet blev politisk funderet. Fra at være en opgave som videnskabeligt 
blot skulle klargøre en række fænomener, som fagforeningen kunne vælge at arbejde med, 
tager specialet i højere grad stilling til en række udfordringer og giver en række konkrete 
svar og handlemuligheder, som altid ville kunne diskuteres ud fra politiske overvejelser.  
 
1.4 Specialets formål 
Når man tager fat på et emne som fagforeninger i et speciale og arbejder med emnet viden-
skabeligt, må man også gøre sig klart, at man bevæger sig ind på et område med mange 
værdier og meget politik. Derfor må man få koblet politik og videnskab sammen i en for-
enelig enhed. Som nævnt har fagforeninger haft en række værdikampe gennem tiderne og 
fagforeningernes fortid samt politiske fremtid er afgørende for det videnskabelige arbejde i 
dette speciale. Nogle forveksler politik med spin, men intet kunne være mere forkert. Poli-
tik handler om at ville ændre verden, ændre et samfund til det bedre og ændre tilværelsen 
for den enkelte borger. Spin handler om at formidle et hvilket som helst budskab, så det 
bliver spiseligt for modtageren. At ændre verden er i bund og grund det en fagforening er 
til for. Dermed er det også grundlaget for dette speciale – at ville ændre noget til det bedre. 
Jeg håber med dette speciale, at jeg kan bidrage til at give fagforeningen et skub i den rigti-
ge retning og dermed give medlemmerne og de ansatte i social- og sundhedssektoren en 
hjælpende hånd i deres arbejde med at forbedre deres arbejdsforhold og dermed i sidste 
ende deres livsvilkår. Det er specialets formål. 
 
Derfor vil specialet også være præget af min stillingtagen til de berørte emner. Ud fra en 
række værdier baseret på fagforeningens værdigrundlag samt min egen holdning til fagfore-
ninger er dette speciale blevet til. Dermed bliver specialet ikke blot en gennemgang og ana-
lyse af en række problemstillinger, men jeg tager også stilling til hvilke løsningsmuligheder, 
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der er bedst. Min egen holdning til fagforeningerne bliver præsenteret i metodekapitlet, 
hvor jeg også kommer ind på kobling mellem videnskab, objektivitet og stillingtagen.  
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2 Metode 
Metodekapitlet indeholder overvejelser over de meto-
deproblemer, som er relevante for specialet. Den vi-
denskabelige tilgang til specialearbejdet vil blive gen-
nemgået med henblik på at forklare, hvordan jeg ar-
bejder med den belyste FOA Social- og Sundhedsaf-
deling samt forholdet mellem stillingtagen og objekti-
vitet. De konkrete metodiske problemer, som opstår i 
forbindelse med empiriarbejde, vil ligeledes blive be-
tragtet. Dermed skal metodekapitlet bruges som den 
videnskabelige baggrund for at gennemføre et speciale 
om FOA Social- og Sundhedsafdelingen. 
 
2.1 Videnskabsteori 
Kan videnskab om mennesker blive ligeså videnskabelig som videnskab om natur? (Flyvbjerg 1991: 42). 
 
Diskussionen om, hvad videnskab er, er vigtig, fordi diskussionen sætter rammen for 
forskning og i dette tilfælde for specialet. Flyvbjerg argumenterer for, at det er umuligt at 
afgøre, hvad videnskabelig videnskab er. Det gør han ud fra en betragtning om, at det er en 
subjektiv øvelse at bestemme hvilke færdigheder, der skal til for at bestemme det videnska-
belige. Det betyder, at selv hos naturvidenskabelige forskere sker der en udvælgelse af ”den 
sande videnskab”. Flyvbjerg skriver: ”Man kan producere og reproducere objektive resultater ud fra 
disse færdigheder. Men man kan ikke argumentere objektivt for færdighederne ” (Flyvbjerg 1991: 45) 
Flyvbjerg mener ikke, at man kan arbejde med samme metode i samfundsvidenskaberne.  
Metoderne holder ikke, fordi der igennem 200 år ikke har vist sig tegn på, at samfundsvi-
denskaberne ville nærme sig naturvidenskaben. Biologien er fx et eksempel på, at naturvi-
denskaben bliver mere kompleks og skrider relativt kumulativt frem. Samfundsvidenska-
berne søger stadig at udvikle teorier, som inkluderer forskellige egenskaber, hvorefter de 
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opgiver teorier til fordel for andre. Dermed sker der heller ikke fremskridt i normalviden-
skabelig forstand. (Flyvbjerg 1991: 49).   
 
Flyvbjerg stiller spørgsmålstegn ved nytten af at generalisere i videnskab generelt. Nuancer-
ne forsvinder og derfor er opsummeringer ikke altid et ideal. At kunne se en sammenhæng 
på baggrund af utallige casestudier er mere givtigt end at kunne generalisere viden til en 
række regler, som ikke vil kunne holde i alle tilfælde. Flyvbjerg mener, at det ikke kun er 
casestudier, som er svære at generalisere. Det er en problemstilling, der findes overalt samt 
at generaliseringer ikke altid er til videnskabens fordel. (Flyvbjerg 1991: 157) 
 
I specialet vil der heller ikke søges at generalisere ud fra analysen på FOA Social- og Sund-
hedsafdelingen. Enkelte tendenser kan sandsynligvis på baggrund af teoretiske diskussioner 
genkendes i andre fagforeninger og organisationer af samme karakter som FOA Social- og 
Sundhedsafdelingen. Det er ikke således, at det kan lade sig gøre at sige, at alt, som bliver 
observeret i en kontekst, kan trækkes ubemærket over i en anden. Men velovervejede be-
dømmelser kan bane vejen for at vurdere ligheder mellem to kontekster. (Kvale 1998: 230). 
 
Når samfundsvidenskabelig forskning ikke kan betragtes som eviggyldig, må man også sæt-
te sig nogle begrænsninger for hvad, forskningen så siger om det observerede. I tilfældet 
med FOA Social- og Sundhedsafdelingen kan specialearbejdet sige meget om fagforenin-
gen, som organisation for både medlemmer og ansatte. Jeg går i dybden med at forklare, 
hvad FOA Social- og Sundhedsafdelingen er for en type fagforening samt hvor den er og 
bør være på vej hen. Jeg går også tæt på de interne strukturer i fagforeningen og den ar-
bejdsplads som FOA Social- og Sundhedsafdelingen også er. Dermed er der to meget store 
emner, specialet kan analysere og give konklusioner på.  
 
2.1.1 Videnskabsteoretisk tilgang til specialet  
Hvis der skal sættes en videnskabsteoretisk ramme for specialet har det været en hermeneu-
tisk. Valget er taget ud fra et ønske om at få en større forståelse for FOA Social- og Sund-
hedsafdelingen og medlemmerne, uden dermed at kunne sige, hvad der er rigtigt og forkert 
for FOA Social- og Sundhedsafdelingen at gøre, for at forbedre fagforeningen. Men der-
imod at forstå fagforeningen og give nogle vurderinger af, hvad fagforeningen kan arbejde 
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med for at nå det, de gerne vil. Det kan den hermeneutiske tilgang hjælpe med, da den be-
står af både en metodelære for fortolkning af meningsfulde fænomener og beskriver betin-
gelserne for forståelsen for meningerne. (Gilje og Grimen: 1993: 166) En grundtanke i 
hermeneutikken er, at vi møder omverdenen på grundlag af en række forudsætninger. Disse 
forudsætninger vil være teoriernes erfaringsfjerne begreber og forskerens opgave er således 
at integrere de observerede erfaringsnære beskrivelser. (Gilje og Grimen: 1993: 171) Det 
betyder også, at specialet vil have en teoriforståelse og begrebsapparat til hver analysedel, 
som skal være med til at forstå aktørernes udsagn.  
 
Dermed har vi bevæget os væk fra en ”Poppersk” sandhed, som kræver, at resultaterne kan 
efterprøves til enhver tid. Derimod er det snarere skimt af en kritisk realisme, som søger at 
tage stilling til omverdenen. At tage stilling er som nævnt et af hovedformålene med dette 
speciale. Derfor er de valgte metoder, teorier og empiri alle blevet valgt på baggrund af, at 
de skal kunne give bud på forbedringer af FOA Social- og Sundhedsafdelingen. Teorierne 
er fx alle valgt ud fra, at de kan hjælpe med at forstå denne politiske virkelighed så som 
magtforhold og organisationsstrukturer samt at give redskaber til at forbedre tingenes til-
stand for fagforeningen og medlemmerne. Men når det er sagt er det også vigtigt at forstå, 
at teorivalget har skabt en retning for min opmærksomhed, men ikke en insisteren på at 
mine og teoriernes værdier fortæller den fulde sandhed. 
 
Jeg finder det afgørende, at videnskabeligt arbejde har en form for stillingtagen til de un-
dersøgte emner. Dette udspringer af mit ungdomspolitiske engagement gennem mange år, 
hvor jeg har set, at videnskabeligt arbejde ofte bliver drejet i alle tænkelige retninger i det 
politiske spil, hvis ikke folkene bag rapporterne forstår den politiske virkelighed samt gør 
positivt brug af det for at fremme de videnskabelige konklusioner.  Derfor har jeg valgt en 
videnskabsteoretisk tilgang, som lægger op til, at forskeren ikke er meningsneutral men 
derimod holdningspræget. Derfor er det på sin plads kort at beskrive mit forhold til FOA 
Social- og Sundhedsafdelingen. 
 
Grundlæggende mener jeg, at fagforeningerne og i øvrigt også arbejdsgiverforeningerne har 
en stor vigtighed for det danske samfund, og at det er i vores alles interesse at sikre deres 
overlevelse. Det handler om, at fagforeningerne repræsenterer en gruppe af mennesker på 
arbejdsmarkedet, som har krav på at blive hørt. Et samfund, hvor der findes grupper, der 
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ikke bliver hørt, er ikke et helt samfund, fordi der opstår sociale og politiske uligheder mel-
lem menneskerne, som skader sammenhængskraften i samfundet.  
 
Min personlige viden om social- og sundhedssektoren og FOA Social- og Sundhedsafde-
lingen stammer fra henholdsvis studiearbejde i Frederiksberg Hjemmepleje i 2002-2003 og 
studiearbejde i FOA Social- og Sundhedsafdelingen i 2003. Derfor har jeg allerede inden 
starten på specialearbejdet en del praktisk viden om arbejdet i social- og sundhedssektoren, 
ligeledes også om interne forhold i FOA Social- og Sundhedsafdelingen og de personer, 
som arbejder i afdelingen – både politikere og ansatte. Derudover har jeg et personligt be-
kendtskab til en ansat i FOA Social- og Sundhedsafdelingens faglige afdeling. Vedkom-
mende er også tillidsrepræsentant for HK´erne i afdelingen. Dette har bl.a. været en ind-
gangsvinkel til nyttig viden om afdelingen og de udfordringer, der findes. Min viden fra 
studiejobs og min kontakt bliver gennem hele specialearbejdet brugt som en baggrundsvi-
den. Derudover har jeg sammen med 5 andre RUC-studerende i 2004 skrevet bachelorpro-
jekt om FOA Social- og Sundhedsafdelingen. Dette projekt vil blive inddraget som empi-
risk grundlag på lige fod med nyindhentet empiri.  
 
Forforståelse arbejder hermeneutikken med, da man som sagt ikke kan møde omverdenen 
nøgen. Men for at forstå forforståelsen er det vigtigt at erkende, at ikke alt behøver at være 
udtalt, forforståelsen sker i et holistisk system og den er reviderbar. (Gilje og Grimen: 1993: 
175) Som jeg ser det, betyder det, at forskeren bliver nødt til at ”tale” på vegne af det utalte. 
I en analysekontekst som FOA Social- og Sundhedsafdelingen, hvor vi ser nærmere på 
interne magtstrukturer, er der ting, som ingen taler om, men som man kan fornemme fin-
der sted.3 Den bedste metode til at komme i dybden med dette ville sandsynligvis være ob-
servationer over længere tid. Det har ikke været muligt i dette speciale, derfor er der gen-
nem interview med interessenterne på alle sider af bordet forsøgt at danne et billede af for-
holdene.  
 
2.2 Empiri 
Den hermeneutiske tilgang giver nogle retningslinier for, hvordan man kan sikre, at empiri-
indsamlingen bliver så god som muligt. 
                                                
3 Det kan være konkrete forhold mellem politikere og ansatte eller magtrelationer mellem ansatte. 
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I empirisamlingen findes både kvantitative og kvalitative empiri. Kvalitativt er der med-
lemsundersøgelsen udarbejdet i 2004 i forbindelse med mit bachelorprojekt samt FOA´s 
egen medlemsundersøgelse fra 2006. Kvalitativt er der gennemført en række gruppe- og 
enkeltinterviews med interessenter i FOA Social- og Sundhedsafdelingen. Begge metoder 
tilstræber at give en mening til specialet, men det er på to forskellige måder. Kvantitative 
metoder har skabt en mening på forhånd ved hjælp af en konstruktion af spørgeskemaer og 
derefter efterprøve konstruktionen på objektet. Det kan bruges til at forstå hvilke problem-
stillinger, som vægtes højt. Men det fortæller ikke, hvorfor det er tilfældet. Endvidere for-
tæller kvantitativ forskning som sagt ikke, om der er andre, af undersøgeren uopdagede 
problemstillinger, som er vigtige. Ved hjælp af kvalitative metoder skabes konstruktionen 
delvis efterfølgende fx et interview. Men det er sværere at forklare generelle tendenser ud 
fra få interviews. 
 
Begge metoder arbejder med en form for kodning. Den kvalitative metode arbejder med at 
sætte de indhentede informationer i temaer og fælles træk. Kvantitative metoder arbejder 
med prækodning. (Olsen 2002: 38) Flyvbjerg retter en kritik mod fortalerne for de kvantita-
tive metoder, fordi metoderne er skematisk opbygget og kan have svært ved at imøde-
komme nye opfattelser fra den beskuede virkelighed. Fx er et spørgeskema meget rigidt og 
fastlåst, fordi det udelukkende er forskerens prædefinerede ramme, der bliver besvaret. 
Derimod kan et studie med kvantitativ kvalitet være mere åbent overfor nye betragtninger, 
som sker i samtaler med enkelte personer og et dybdegående studie.  
 
I dette speciale arbejdedes der som sagt med empiri indsamlet på baggrund af begge meto-
der. Tilfældet er, at en stor del af specialearbejdet lå før interviewene bl.a. i form af gen-
nemlæsning af kvantitative undersøgelser. Det er sket, fordi jeg måtte have en form for 
prækodning af de temaer, som synes væsentlige for FOA Social- og Sundhedsafdelingens 
forskellige grupper. Prækodningen er sket gennem valg af fx teorien om anerkendelse og de 
temaer, som er vigtige for anerkendelse af social- og sundhedsgruppen. Det er fx temaer 
som faglighed, tryghed og løn. I og med jeg har udpeget disse temaer som væsentlige, har 
interviewpersonerne skullet forholde sig til disse, og prædefineringen kommer til at præge 
resultatet af specialearbejdet.  
 
  17 
Kamppladsen - FOA Social- og Sundhedsafdelingen en fagforening og arbejdsplads 
Men når det er nævnt, er det også vigtigt at huske på, at forud for en sådan prækodning 
foregår en masse opsøgende arbejde, som skal være med til at sætte temaer op. I dette ar-
bejde bliver der i høj grad inddraget oplysninger fra genstandsfeltet selv. Det er i form af 
artikler i medlemsbladene ”Fag og Arbejde” og ”infoa”, søgninger på FOA´s og FOA So-
cial- og Sundhedsafdelingens hjemmeside ”www.foa.dk” samt mit forhåndskendskab til 
social- og sundhedssektoren og FOA Social- og Sundhedsafdelingen. På baggrund af disse 
betragtninger har jeg tilegnet mig en viden, som kan bruges til bedre at ramme interessante 
og relevante problemstillinger. Efterfølgende vil der igen ske en kodning. De nye oplysnin-
ger kan sættes ind i nye temaer og dermed give nye forklaringer og forståelser af problem-
stillingen.  
 
Kravet om objektivitet er umulig at imødekomme pga. forforståelse og subjektive fortolk-
ninger. En erkendelse af at man som forsker kan sætte sig ind i andres hverdag og skabe en 
forståelse og derved bliver klogere samt at deltagerne/interviewpersonerne også lærer no-
get af processen. Derved kan der etableres et valideringskriterium, som går på aktørernes 
udbytte af forskningens resultater. (Henriksen 2003: 64) Dette validitetskriterium vil blive 
sikret gennem fremlæggelser for bestyrelsen af FOA Social- og Sundhedsafdelingen. Besty-
relsens kommentarer vil fremgå sidst i rapporten. Mine vurderinger er ikke korrekte vurde-
ringer af FOA Social- og Sundhedsafdelingen – det er der ingen, der kan foretage sig. Men 
mine vurderinger er taget ud fra skøn, erfaringer og dømmekraft (Gilje og Grimen 1993: 
189), som jeg gerne skulle have efter 5 års studier på Roskilde Universitetscenter. Hvis be-
styrelsen ikke er enig i mine vurderinger, kan jeg ved hjælp af henvisninger til interviewene, 
anden indsamlet empiri og teori prøve at fremstille konklusionerne i et nyt lys. Men chan-
cen for at slå igennem med mine vurderinger afhænger af, at læseren er villig til at tage dem 
seriøst. Gilje og Grimen kalder det for metodisk tolerance. (Gilje og Grimen 1993: 191) 
Dermed ikke sagt, at specialets konklusioner ikke kan diskuteres på kryds og tværs, det bør 
blot blive gjort med en respekt for, hvordan og hvorfor konklusionerne er fremkommet. 
Det skal også siges, at i og med at jeg har en holdning til fagforeninger og har valgt en ræk-
ke teorier til at belyse problemstillinger, har jeg haft en række værdier, som har vist vejen 
gennem specialearbejdet. Men det betyder ikke, at jeg har haft en agenda, som specialet 
skulle underbygge. Undervejs i arbejdet har jeg selv ændret syn på flere områder. Bl.a. i 
forhold til hvor mange handlemuligheder fagforeningerne har for at forbedre deres situati-
on samt at fremtiden ikke kun er dyster. Ligeledes synet på at det i høj grad er op til de 
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politiske ledere at gribe chancen, men at det virker som om de allerede på forhånd har mi-
stet håbet, har overrasket.  
 
Ifølge Henriksen er det vigtigt, at der er åbenhed over forskningsresultater. Således at aktø-
rerne selv kan vurdere de fortolkninger, der er taget. Der betyder også, at der i fremlæggel-
sen af resultaterne også skal være en gennemgang af metoder og teori. Videre skriver Hen-
riksen, at hermeneutikken kræver en åben skrivestil, og at rapporteringen fortæller om de 
processer, der er gennemgået. Derfor vil dette speciale også være skrevet i en stil, hvor jeg 
selv og mine overvejelser vil fremgå, hvor jeg vurderer, der er behov. Særligt handlingspla-
nen er et udtryk for, at specialet ikke kun er henvendt til forskerverdenen, men i lige så høj 
grad er henvendt til interessenterne i FOA Social- og Sundhedsafdelingen.  
 
2.3 Valg af analysekontekst 
Analysekonteksten, FOA Social- og Sundhedsafdelingen, er valgt ud fra en betragtning om 
at tage en fagforening, som var ligesom de andre. FOA Social- og Sundhedsafdelingen har 
oplevet medlemstilbagegang ligesom mange andre fagforeninger. På baggrund af det har de 
reageret på krisen og omstruktureret internt. Denne reaktion er ikke unormal, da der ofte 
skal større kriser til, før store veletablerede organisationer skrider til handling. (Kolind 
2006: 13) 
 
Derfor kan FOA Social- og Sundhedsafdelingen fungere som en paradigmatisk case. En 
sådan case fungerer som en prototype på god videnskab og er en case, som fungerer som 
metafor og bidrager til at danne skole for det område, den vedrører. (Flyvbjerg 1991: 152). 
En paradigmatisk case bliver retfærdiggjort gennem intuitive valg. Dog er det vigtigt, at 
disse valg sker på baggrund af holdninger i det kollektive samfund. Man skal retfærdiggøre 
sine intuitive valg ud fra en samfundsmæssig betydning. Valget af FOA Social- og Sund-
hedsafdelingen kan bidrage til at sætte fokus på foreninger og særligt fagforeninger, der 
oplever en opbrudstid. Fagforeningen kan være et godt eksempel på hvilke problemstillin-
ger, der uspringer sig mellem ansatte, fuldtids- og delstidspolitikere, tillidsrepræsentanter og 
menige medlemmer i en tid med forandringer i form af omstruktureringer internt. 
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I en samfundsrelevant kontekst handler det om, at det er vigtigt, at FOA Social- og Sund-
hedsafdelingen opretholder sin status. Dels pga. deres interessevaretagelse af en gruppe i 
samfundet. Hvis FOA Social- og Sundhedsafdelingen ikke er til stede, vil denne gruppe 
blive overset, hvilke ikke kan være til gavn for sammenhængskraften i et samfund. Dels er 
det vigtigt, at FOA Social- og Sundhedsafdelingen opretholder sin status pga. den danske 
model, der kun eksisterer, hvis arbejdsgiver og lønmodtager har hver deres organisation, 
som kan forhandle på arbejdsmarkedsvilkår. Grundlæggende handler det om anerkendelse 
af en faggruppe i samfundet, som ofte bliver overset. Derfor omhandler specialet, som vi 
før har været inde på, en politisk værdi- og kulturkamp som kæmpes på arbejdsmarkedet. 
Kampen skal forstås som det, der skaber en række af bærende værdier, som knytter bånd 
mellem mennesker i et samfund. Det er ikke nødvendigvis klassekamp eller traditionel par-
tipolitik, men snarere en skabelse af fælles værdier mellem mennesker på kryds og tværs af 
eksisterende skel. Helt konkret kan det være skabelse af fælles værdier mellem arbejdstagere 
og arbejdsgivere.  
 
Medlemmerne af FOA Social- og Sundhedsafdelingen er kun inden for én faggruppe nem-
lig social- og sundhedssektoren. Dog er der mange forskellige uddannelsesretninger inden-
for den gruppe. Det kan være plejehjemsassistenter, sygehjælpere, social- og sundhedshjæl-
pere og social- og sundhedsassistenter. Men det, at gruppen er nogenlunde homogen, bety-
der, at jeg bedre kan belyse anerkendelsesproblematikkerne. En antagelse er, at anerkendel-
se opfattes forskelligt fra gruppe til gruppe og fra menneske til menneske. Allerede ved at 
tage en faggruppe er jeg blevet gjort opmærksom på den store forskel, der er på de forskel-
lige undergrupper af medlemmer.  
 
”Anerkendelse får man ikke efter fortjeneste. Man får ikke den anerkendelse, man burde 
have. Men det er meget forskelligt. Nogle steder sker der meget. Vi har jo forskellige fag-
grupper. (…) Nogle steder på sygehusene får man en masse kompetenceudvikling og på 
andre sygehuse, får de ikke noget. I ældreplejen er det det samme, hvor nogle steder er folk 
ledere – andre steder ikke. Og i det hele taget har gruppeledere overtaget sygeplejerskernes 
område og får noget anerkendelse. Og andre steder må man ikke lave noget. Så det er me-
get broget.” 
(Interview med politisk ledelse 21. april 2006) 
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Dette billede ville have været endnu mere broget og uoverskueligt, hvis der også havde 
været helt andre faggrupper med, såsom rengøringsassistenter eller pædagogmedhjælpere. 
De vil have en anden virkelighed, som jeg skulle forholde mig til. Det ville være andre ar-
bejdspladser og andre medarbejdergrupper, som var blandet. Derfor har det været vigtigt 
kun at forholde sig til én sektor og én faggruppe indenfor den sektor.  
 
2.4 Interview  
Specialet er udarbejdet på baggrund af bl.a. kvalitative interviews med politisk valgte, tillids-
repræsentanter og ansatte i FOA Social- og Sundhedsafdelingen. Kvale beskriver interview-
eren som en minearbejder og en rejsende. Minearbejderen skal afdække det, der findes i 
den interviewedes indre og omforme det til en objektiv viden. Den rejsende hører, ser og 
fortolker det oplevede og skaber derigennem en ny og dybere forståelse for det observere-
de. (Kvale 1994: 17) I dette speciale vil jeg hovedsageligt betragte mig som en rejsende, hvis 
formål er at skabe en indsigt om FOA Social- og Sundhedsafdelingen.  
 
I interviewene er det meget vigtigt, på baggrund af den hermeneutiske tilgang, hele tiden at 
prøve at forstå meningen med det, den interviewede siger. Man skal som interviewer lytte 
til det, der bliver sagt mellem linierne og derigennem spørge ind til det. Dermed kan man få 
bekræftet eller afvist gisningerne. For at kunne dette, er det vigtigt at kende den interviewe-
des baggrund. På forhånd må intervieweren vide noget om interviewpersonens kontekst. I 
forbindelse med interviewene i dette speciale, vil interviewpersonernes relevante kontekst 
være hvilken arbejdsplads, de arbejder på, hvilken uddannelsesbaggrund de har, alder og 
køn. Disse oplysninger har jeg allerede fra FOA Social- og Sundhedsafdelingen. Endvidere 
er der i starten af enkeltinterviewene spurgt ind til opfattelserne af den interviewede selv. 
Der er spørgsmål, som ”fortæl om dengang du valgte at stille op som formand” og ”hvordan ser du 
FOA”. På den måde kan man skabe en forståelse af den interviewede og den situation, de 
befinder sig i. Det er vigtigt at have fokus på det deskriptive, hvor man skal ikke spørge ind 
til, hvorfor tingene forholder sig, som de gør. Det er interviewerens opgave bagefter at 
analysere, hvorfor tingene forholder sig, som de gør. (Kvale 1994: 42-43)   
 
Jeg har valgt at transskribere interviewene. Det er sket ud fra en betragtning om, at det let-
ter analyseprocessen at arbejde med en skriftlig tekst i stedet for bånd. Jeg har dog haft 
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båndene liggende således, at jeg hele tiden kunne gå tilbage og lytte på meningsforståelser 
og ubevidst viden. Det er gjort ud fra en hensyntagen til idéen om ”Den hermeneutiske 
cirkel”, som arbejder med sammenhængen mellem ”del og helhed, mellem det, vi skal fortolke, og 
den kontekst, det fortolkes i, eller mellem det, vi skal fortolke, og vores egen forforståelse.” (Gilje og 
Grimen 1993: 178) Kvale mener, at transskribering er en fortolkning af interviewet, idet en 
transskription vil være en kunstig konstruktion fra mundtlig til skriftlig kommunikation. 
Ved transskriptionen er der viden, som ikke bliver videreført bl.a. pga. af, at den, som 
transskriberer, ubevidst fortolker eller hører forkert således at ord undlades eller ændres 
ved nedskrivningen. (Kvale 1994: 163) Kvales kritik mener jeg, i og med jeg hele tiden har 
kunnet gå tilbage til råbåndene for at få bekræftet pointer og forståelser, at jeg har imøde-
gået. Transskriberingen er sket i en form for flydende skriftlig form, fordi talesprog kan 
virke uoverskueligt og overskueligheden er derfor vægtet højere end at nedskrive ordene 
præcis, som de er sagt. Omvendt kan man også vende det om og sige, at det konstruktive 
fortolkningsarbejde allerede starter ved det at lytte på et interview, hvor den lyttende part 
skaber en sammenhæng i det sagte på baggrund af egen forståelse og viden om emnet. In-
terviewpersonerne er anonyme i rapporten og i stedet for at nævne navne vil der i stedet 
stå: tillidsrepræsentant, ansat eller politisk ledelse. I analysedelen omhandlende FOA Social- og 
Sundhedsafdelingen som faglig organisation, er det vigtige ikke hvem, der har sagt hvad, 
men derimod hvilke grupper de tilhører. I analysedelen om FOA Social- og Sundhedsafde-
lingens interne strukturer og magtforhold er det for følsomt at nævne navne og i stedet vil 
de interviewede, hvor det er nødvendigt, fremstå som person A eller B. De transskriberede 
interviews ligger også kun i bilagscd´en til vejleder og censor – netop pga. forholdet om 
anonymitet.  
 
Interviewene startede med, at jeg kort forklarede, hvad interviewet skulle bruges til samt 
hvilke emner jeg gerne ville ind på i løbet af samtalen. På den måde har deltagerne kunnet 
spørge ind til de enkelte emner og meningen med mit arbejde, inden selve interviewet gik i 
gang. Det har gjort det nemmere at sikre, at interviewpersonerne taler om det, som er rele-
vant for specialets problemformulering. Interviewguiden var semistruktureret, fordi det 
giver en mulighed for, at interviewdeltagerne selv kan bringe emner på banen, som synes 
vigtige, dermed mindskes den føromtalte prækodning af spørgerammen og rapportens 
konklusioner.  
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Som hovedregel er der søgt at dele de interviewpersoner op, som formodentligt har for-
skellige virkelighedsopfattelser/opfattelser af problemstillingerne samt personer, som har 
forskellige placeringer på hierarkistigen i FOA Social- og Sundhedsafdelingen men også på 
social- og sundhedsarbejdsmarkedet. Vurderingen om hvilken personer, som kan sættes 
sammen i en interviewsituation, har været præget af de magtrelationer og hierarkier, der 
findes mellem interviewpersonerne. Teorierne, som arbejdes med i specialet, omhandler de 
uformelle strukturer som findes i en organisation og om hvordan disse strukturer i form af 
magtrelationer mellem individer kan påvirke hvad, der bliver sagt og gjort. Derfor har det 
været vigtigt at prøve at bryde op i balancen. Antagelsen efter at have observeret medarbej-
dere og politikere er, at der findes stærke magtkampe mellem politikerne indbyrdes og mel-
lem politikerne og de ansatte. Derfor er der adskilt mellem de to grupper og i øvrigt også 
mellem de enkelte politikere.  
 
I rapporten vil fremgå gruppeinterview og enkeltinterview.  
 
2.4.1 Gruppeinterview 
Størrelsen på grupperne er omkring 5 mennesker. Der er selvfølgelig en række overvejelser, 
der skal gøres ved antallet af interviewpersoner pr. gruppeinterview. Wibeck skriver, at i 
store grupper vil den enkelte ofte forsvinde i mængden og det personlige engagement 
blandt interviewpersonerne vil dale undervejs. Ligeledes bliver den fysiske afstand for lang 
under interviewet, og der vil heller ikke blive tid til den enkelte. Hun anbefaler omkring 4 
deltagere, da der vil opstå en samhørighed mellem deltagerne. (Wibeck 2000: 49)  
 
I forberedelserne til gruppeinterview opstod en række udfordringer. Til gruppeinterviewene 
med tillidsrepræsentanterne endte deltagerantallet på henholdsvis 4 og 5 deltagere. Det 
første interview mødte alle op, hvorimod andet interview meldte 3 fra på selve dagen. Jeg 
valgte dog at gennemføre interviewet, fordi jeg mener, interviewet stadig har en række kva-
liteter. Først og fremmest var de to tilbageværende deltagere fra henholdsvis et lille pleje-
hjem og et stort hospital i modsætning til det første gruppeinterview med tillidsrepræsen-
tanter, hvor alle deltagerne arbejdede i Københavns Kommune i enten ældreplejen eller 
psykiatrien. Dermed kunne de to deltagere komme med syn på problemstillingerne fra en 
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anden virkelighed. Dog kan man sige, at dynamikken manglede lidt, men det betyder ikke, 
at deltagernes udsagn er mindre værd.  
 
En anden udfordring i forbindelse med gruppeinterviewene har været at få de ansatte i fag-
foreningen til at deltage. Jeg havde planlagt at gennemføre gruppeinterviews med de ansat-
te, som tidligere var mellemledere men pga. omstruktureringen har fået nye arbejdsopgaver. 
Men de har ikke ønsket at deltage. Dette har været fordi, omstruktureringen og de person-
lige konsekvenser, som den har medført, har været for tæt på. Jeg har derimod fået inter-
viewet det ”menige” personale, som kom ind på de negative konsekvenser, som omstruktu-
reringen har haft. Jeg vender tilbage til problematikken om hvilke interviewpersoner, som 
deltager og ikke deltager i afsnittet ”Valg af interviewperson”. 
 
Overvejelserne om adskillelse af interviewpersonerne er sket ud fra vurderinger omkring 
homogene og heterogene grupper. Som udgangspunkt er der valgt en ”break” metode, som 
Dahler-Larsen betegner det. (Dahler-Larsen 1999: 9) Det betyder, at der er skelnet mellem 
ledere og medarbejdere, fuldtidspolitikere, bestyrelsesmedlemmer og menige medlemmer. 
Det er gjort ud fra vurderinger af, at der skal være fri mulighed for at sige sin ærlige mening 
og jeg forestiller mig, at det vil der ikke være mulighed for, hvis grupperne bliver blandet.  
 
Ligeledes har jeg som udgangspunkt i valg af tillidsrepræsentanter prøvet på at udvælge 
tillidsrepræsentanter, som ikke kender hinanden. Det kan dog i praksis ikke lade sig gøre, da 
tillidsrepræsentanterne kan kende hinanden fra tidligere arbejdspladser, deltagelse på kurser 
osv. Vigtigheden af, at deltagerne ikke kender hinanden, er, at de skal kunne bryde fri af 
gamle roller og så frit som muligt sige deres ærlige mening om emnerne. Det viste sig dog i 
praksis, at deltagerne ikke var synligt hæmmet af at kende hinanden. Tværtimod gav det 
måske en større tryghed, som medførte mere ærlige meninger.  
 
2.4.2 Enkeltinterview 
Der er vigtigt at huske på, at et interview mellem en forsker og én interviewperson gør for-
skeren til en større part i interviewsituationen end ved en gruppe, fordi indblandingen er 
større fra forskerens side. Det bliver mere en samtale mellem forskeren og den interviewe-
de i stedet for som i gruppeinterview at være forskeren, som observerer en samtale mellem 
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flere parter – ganske vist skudt i gang og holdt i gang af forskeren selv. Dette har også vist 
sig i praksis, da enkeltinterviewene var præget af spørgsmål-svar i stedet for mere flydende 
samtaler. Det har også betydet, at enkeltinterviewene i højere grad holder sig til interview-
guiden og ikke er præget af så mange gavnlige sidespring som gruppeinterviewene. Men 
valget af enkeltinterviews har alligevel været nødvendigt pga. de føromtalte magtbalancer.  
 
2.4.3 Valg af interviewpersoner 
Under optimale omstændigheder kan man frit vælge hvem, man interviewer. Både utilfred-
se og tilfredse tillidsrepræsentanter stiller op, og interviewene giver en bred forståelse for 
problemstillingerne og rummer de fleste syn på sagen. Men virkelighedens verden ser noget 
anderledes ud.  
 
Som sagt har der været ansatte, som ikke har haft lyst til at deltage og tillidsrepræsentanter, 
som ikke har kunne afse tid til interview. De ansatte ved jeg, hvem er og deres bevæggrun-
de er klarlagt i afsnittet om gruppeinterview. Men tillidsrepræsentanterne har jeg ikke på 
samme måde viden om. Udvælgelsen af tillidsrepræsentanterne skete ved, at FOA Social- 
og Sundhedsafdelingen sendte en mail ud til tillidsrepræsentanterne med indbydelse til at 
deltage i interviewene.4 Tillidsrepræsentanterne kunne rette henvendelse til mig, hvis de 
havde spørgsmål. På baggrund af dette var der ca. 25 som meldte tilbage. Heraf var der kun 
6 tillidsrepræsentanter, som kunne deltage på de aktuelle dage. Jeg ringede derfor rundt til 
de tillidsrepræsentanter, som ikke havde reageret på mailen, tre ville gerne deltage på bag-
grund af telefonsamtalen. Der var dog igen 2, som meldte fra hurtigt igen. Af dem jeg rin-
gede til, og som ikke kunne deltage var hovedparten meget kede af, at de ikke kunne delta-
ge - argumentet var, at de havde været tillidsrepræsentanter i mange år og mente at have 
noget at byde på og det har derfor ikke været uvilje eller ligegyldighed overfor FOA Social- 
og Sundhedsafdelingen, der gav afslaget. Argumentet om at have en masse at byde på, var 
det samme argument, som deltagerne kom med, når de svarede positivt tilbage om deltagel-
se. Endvidere er det ikke nogen klar forskel i alder, køn og arbejdssted på de tillidsrepræ-
sentanter, som deltog og de som ikke deltog.  
 
                                                
4 FOA Social- og Sundhedsafdelingen ønskede denne metode, da de gerne på forhånd ville orientere tillidsre-
præsentanterne om mit specialearbejde og FOA Social- og Sundhedsafdelingens deltagelse.  
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Dermed vurderer jeg, at de tillidsrepræsentanter, som deltog i interviewene ikke er anderle-
des eller har væsentlige andre holdninger til FOA Social- og Sundhedsafdelingen end andre 
tillidsrepræsentanter. Jeg har dog en antagelse om, at dem, som deltager, har en særlig inte-
resse for FOA Social- og Sundhedsafdelingen. Men dette betyder ikke, at de er særligt posi-
tive overfor fagforeningen. Denne antagelse blev bekræftet i interviewene, hvor mange af 
deltagerne var negative overfor fagforeningen og politikerne, men som så det som en op-
gave at ændre forholdene til det bedre. 
 
I starten af specialearbejdet ville jeg gerne have interviewet medlemmer. De skulle svare på 
deres holdninger til FOA Social- og Sundhedsafdelingen og hvordan de opfatter sig selv og 
deres faggruppe i forhold til anerkendelsesproblematikken. FOA Social- og Sundhedsafde-
lingen sendte igen et brev ud til 30 medlemmer5 for at orientere om specialet og interview-
ene. Efterfølgende ringede jeg til medlemmerne. Det viste sig dog mere end svært at få 
lokket medlemmerne ind til FOA Social- og Sundhedsafdelingen på Frederiksberg. Efter at 
have ringede til stort set alle, havde kun ét medlem tilmeldt sig. De fleste medlemmer kun-
ne ikke deltage på den aktuelle dato og virkede ikke særligt ivrige for at deltage, nogle for-
talte dog også, at de slet ikke var interesseret i at deltage – uden dog at der var negative eller 
positive grunde til det.  
 
Jeg vurderer ud fra samtalerne, at det hænger sammen med medlemmernes tilhørsforhold 
til FOA Social- og Sundhedsafdelingen. I og med at det er væsentligt begrænset, hvad et 
menigt medlem har af kontakt til fagforeningen, er det også sandsynligt, at medlemmerne 
ikke synes, det er relevant at afsætte tid til interviewet. Derefter vurderede jeg, om jeg skulle 
interviewe medlemmerne ude på arbejdspladserne. Jeg kunne let skabe en kontakt til en 
tillidsrepræsentant, som kunne hjælpe med at finde 4-6 medlemmer, som ville stille op. 
Men jeg vurderede også, at dette ville skabe problemer i forhold til udvælgelsen af inter-
viewpersoner. For det første ville jeg ikke havde kontrol over hvem, som blev inviteret. 
Måske ville tillidsrepræsentanten ubevidst finde medlemmer, som delte holdninger med 
tillidsrepræsentanten og dermed ville deltagerne ikke have samme differentiering i holdnin-
ger. Endvidere ville kravene om, at interviewpersonerne ikke kender hinanden naturligt 
ikke kunne overholdes. Ligeledes var jeg i forbindelse med interviewene af tillidsrepræsen-
tanterne og politisk ledelse gjort opmærksom på den store forskel på enkelte arbejdsplad-
                                                
5 Medlemmerne var udvalgt på baggrund af kriterier som uddannelsesniveau, arbejdssted, alder og køn 
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ser6, hvilket ville betyde, at jeg skulle gennemfører interviews på 5-10 forskellige arbejds-
pladser for at kunne dække bredt.  
 
Samtidig med disse overvejelser fik jeg fat i FOA´s landsdækkende kvantitative medlems-
undersøgelse. Undersøgelsen analyserer ganske vist alle medlemmerne af FOA men opde-
ler medlemmerne i forhold til sektorer. Den kvantitative undersøgelse kan sammen med 
bachelorprojektets kvantitative og kvalitative interviews skabe en dybdegående forståelse 
for, hvad medlemmerne mener og hvorfor de gør det. Dermed har FOA Social- og Sund-
hedsafdelingen i kraft af viden gennem egne undersøgelser, politikere og tillidsrepræsentan-
ter selv svarene på deres spørgsmål om medlemmerne. Dette skabte også afgrænsningen, 
som nævnt i indledningen. Derfor har jeg ikke set grund til at afsætte yderligere tid til inter-
view af medlemmerne, men i stedet bruge tid på at bearbejde det allerede fremskaffede 
materiale. 
                                                
6 Fx hospitaler, hjemmeplejen, psykiatrien og plejehjem 
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3 FOA Social- og Sund-
hedsafdelingen og med-
lemmerne  
Dette kapitel skal skabe den forforståelse, som er så 
vigtig for den hermeneutiske tilgang. Vi skal se nær-
mere på FOA Social- og Sundhedsafdelingen og de in-
teressenter, der findes i organisationen. Dermed vil 
kapitlet tage fat på det, man kan læse på hjemmesider, 
i lovene for fagforeningen og materiale udarbejdet af 
fagforeningen og forbundet. Vi skal skabe en forståel-
se af, hvad FOA Social- og Sundhedsafdelingen helt 
formelt er og hvem, der er medlem. På baggrund af 
dette er grundlaget lagt for det næste kapitel, som om-
handler anerkendelse af medlemmerne og de interne 
strukturer i FOA Social- og Sundhedsafdelingen.  
 
3.1 Den formelle struktur 
Fagforeningens ledelse er sammensat af en formand, næstformand og 4 faglige sekretærer.7 
Derudover er der 9 bestyrelsesmedlemmer. Alle er valgt på generalforsamling og er valgt 
for 4 år. Under bestyrelsen bliver der etableret fagråd og arbejdsplads/kommuneklubber. 
Derudover er der valgte tillidsrepræsentanter på arbejdspladserne, som kan opstarte ar-
bejdsplads/kommuneklubber. (www.foa.dk/sw139061.asp) 
 
                                                
7 I lovene står at der skal vælges 5 faglige sekretærer, men generalforsamlingen besluttede ikke at besætte den 
ene stilling. 
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I dagligdagen organiserer fagforeningens ledelse sig i en politisk ledelse, som består af for-
mand, næstformand og de 5 faglige sekretærer. De mødes hver morgen og diskuterer da-
gens opgaver og tager beslutninger mellem bestyrelsesmøderne. Derudover findes der for-
mandskabet, som består af formand og næstformand. De har meget af pressekontakten. 
(Interview med Niels Holstein-Rathlou, 13. marts 2006) I forbindelse med omstrukturerin-
gen er et af målene, at FOA Social- og Sundhedsafdelingens politikere skal tage sig mere af 
politik og mindre af administration. Bestyrelsen mente om målene ved omstruktureringen 
at: 
 
A: Målet er, at de kommer ud og altid er afdelingens ansigt. En tillidsrepræsentant skal 
kunne sige ”jeg har 5 medlemmer her, som gerne vil se en politiker” Det er et godt mål. 
 
B: Men ellers mener jeg, at det er det politikudviklende der er deres mål. 
 
C: Det administrative skal de slet ikke tage sig af.  
(Interview med bestyrelsen 18. marts 2006) 
 
I lovene står der, at FOA Social- og Sundhedsafdelingens formål er: 
 
• at organisere kommunalt ansatte, andre offentligt ansatte samt øvrige ansatte med 
tilsvarende funktioner på det private arbejdsmarked, 
• at virke for medlemmernes fælles interesser, 
• at påvirke samfundsudviklingen fagligt, politisk, økonomisk, socialt, kulturelt og in-
ternationalt, herunder fremme ligestilling, til gavn for medlemmerne, 
• at fremme medlemmernes uddannelsesmæssige baggrund, 
• at skabe sunde og trygge arbejdspladser, herunder et bedre arbejdsmiljø, 
• at forbedre medlemmernes løn-, pensions- og ansættelsesforhold, 
• at yde hjælp, støtte og service til det enkelte medlem, 
• at drive oplysningsvirksomhed for medlemmerne, herunder udgive et afdelingsblad, 
• at yde hjælp og støtte til samt uddanne afdelingens tillidsvalgte, 
• at arbejde for oprettelse af arbejdspladsklubber/kommuneklubber. 
(www.foa.dk/sw139061.asp) 
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3.2 FOAs historie 
I empiriindsamlingen er jeg blevet overrasket over hvor meget historien har betydning for 
bl.a. politisk ledelses selvforståelse. Ofte henvises der til, at fagforeningerne har kæmpet og 
fået gennemført så meget gennem tiderne, at det stadig er grunden til at bakke op om fag-
foreningerne. Derfor vil jeg kort beskrive den historiske bagage FOA Social- og Sundheds-
afdelingen har med sig. Nedenstående gennemgang er skrevet på baggrund af FOAs egne 
oplysninger om deres historie, som selvfølgelig kan kritiseres for at være en konstrueret 
genskrivning af historisk fakta. Oplysningerne kan findes på www.foa.dk/sw8752.asp.  
I 1899 stiftes bl.a. Københavns Kommunale Arbejderforbund og Københavns Tjenestepi-
geforening. De kæmpede for: 
• Fast arbejdsdag fra 7-19,  
• Betalt overarbejde,  
• Frihed hver anden søndag eftermiddag,  
• Eget værelse og ordentlig kost.  
• Ret til uddannelse og højere løn 
I 1920 blev Københavns Kommunale Arbejderforbund til Dansk Kommunal Arbejderfor-
bund (DKA), og 1983 havde DKA 118.764 medlemmer.  
 
Gennem hele 1900-tallet fandtes stridighed mellem de forskellige arbejdsforbund, fordi 
grænserne for hvordan man definerede hvem, der kunne være medlem af de enkelte for-
eninger, var forskellige. Fra DKA og Husligt Arbejderforbund (HAF) side begyndte man 
allerede i 1972 at snakke om sammenlægning mellem de to forbund, men HAFs kongres 
forkastede forslaget i 1976. Først i 1992 blev de to forbund sammenlagt og FOA – For-
bundet af Offentligt Ansatte – blev dannet. I 2004 blev FOA og PMF (Pædagogisk Med-
hjælper Forbund) sammenlagt og i 2006 blev en ny struktur vedtaget.  
 
Som man kan læse har HAF og DKA altid haft et modsætningsforhold til hinanden. De 
har skulle definere sig selv og fagforeningen i forhold til, hvad de andre er. Det har sand-
synligvis givet nogle ”dem” og ”os” diskussioner. Det bærer interviewene med politisk le-
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delse også præg af. I interviewet med en fra politisk ledelse spørger jeg ind til, hvorfor de 
har valgt at sætte fokus på de interne strukturer og har ønsket at ændre måden, de arbejder 
på. Vedkommende svarer: 
 
… i bund og grund var vi to afdelinger, der kom med hver vores kultur og det tager tid at 
samle. Der er man nødt til at give noget alle sammen, at gøre tingene anderledes. Vi var 
forskellige og havde forskellige holdninger. Grundholdningen er selvfølgelig ens, vi går ind 
for fagbevægelsen og det politiske og det er jo på de partier, som hedder Socialdemokratiet, 
SF og Enhedslisten. Så det er til den side vi alle er og vi har det samme mål …  
 
 (Interview med politisk ledelse 19. april 2006) 
 
Dermed belyser vedkommende, at omstruktureringen er en reaktion på en begivenhed, 
som skete i 1996 – 10 år siden. Det kan synes som meget lang tid siden. Det kommenterer 
en anden fra politisk ledelse også: 
 
Vi blev sammenlagt i 97. og nu har vi snart 2007. Jeg ved ikke, om det er for længe. Klo-
ge hoveder siger jo, at det kan tage 10 år, før de fusionerede har fundet ind i det nye leje og 
har fundet fodfæste. … Men jeg synes, det er alt for længe. Jeg ville helst have haft, at der 
højst gik 14 dage. Men sådan er virkeligheden jo ikke. Og jeg har da selv ført ting med 
mig, som jeg har svært ved at slippe. Jeg har fungeret meget autonomt og hvis du spørger 
andre, så vil de sikkert mene, at jeg stadig fungerer lidt for autonomt. Men mine kollegaer 
har også haft noget bagage med sig, som de har haft svært ved at slippe. 
(Interview med politisk ledelse 19. april 2006) 
 
Hvad der har været grunden til at ændringerne først bliver gennemført nu, vender vi tilbage 
til i kapitel 4, som omhandler FOA Social- og Sundhedsafdelingens interne organisering. 
 
3.3 Tillidsrepræsentanterne 
Tillidsrepræsentanterne har en vigtig rolle i FOA Social- og Sundhedsafdelingen. Som ud-
gangspunkt har tillidsrepræsentanter ret til at få information om arbejdspladsen og rådslag-
ning med arbejdsgiveren. (Hasselbalch 2000: 48) Der er en holdning til, at der skal mere 
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kompetence ud til tillidsrepræsentanterne. Flere tillidsrepræsentanter skal kunne forhandle 
løn for deres kollegaer. Tillidsrepræsentanterne betragter sig som en slags vagthund for 
medlemmerne overfor ledelsen. Som to tillidsrepræsentanter siger, om det at være tillidsre-
præsentant:  
 
A: Man har indflydelse og kan gøre en forskel for kollegaerne. 
 
B: En slags talerør. Komme videre med idéerne. Bliver mine kollegaer ikke hørt, så skal 
jeg nok sørge for, at de bliver det.  
(Interview med tillidsrepræsentanter 19. april 2006) 
 
Men i lige så høj grad betragter de sig som et menneske af kød og blod, som medlemmerne 
kan henvende sig til. Alle tillidsrepræsentanterne viste et stort engagement i den opgave, 
som de havde påtaget sig, fordi de brændte for sagen. Selvom det også skal bemærkes, at 
ingen rigtigt havde oplevet kampvalg og at posten og de arbejdsopgaver, der hørte til, ikke 
havde været eftertragtet blandt kollegaerne. (Interview med tillidsrepræsentanter 19. april 
2006) 
 
Tillidsrepræsentanterne var overordnet glade for samarbejdet med FOA Social- og Sund-
hedsafdelingen, som ofte kom til udtryk ved lønforhandlinger på arbejdspladerne. Tillids-
repræsentanterne og de faglige sekretærer aftaler ofte at mødes og gennemgå de kommende 
lønforhandlinger. Men tillidsrepræsentanterne følte også, at arbejdet som tillidsrepræsentant 
kunne være svært og samspillet mellem dem og ledelsen på arbejdspladsen kunne være ud-
fordrende. I en samtale om de situationer, som opstår, når der er problemer mellem kolle-
gaerne og arbejdspladsens ledelse, fortæller de, at det kan være svært at være tillidsrepræ-
sentant. Til spørgsmålet om de synes, de er lus mellem to negle, siger en tillidsrepræsentant: 
”Mest lus mellem kollegaer og ledelsen. For FOA står altid 99,9 % bag os.” (Interview med tillidsre-
præsentanter 19. april 2006) 
 
3.4 Medlemmerne  
Medlemmerne er i bund og grund hele grundlaget for fagforeningerne. Rent økonomisk 
men i lige så høj grad tankemæssigt. Medlemmerne er med til at danne de meningsfælles-
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skaber, som binder samfundet sammen. Medlemmerne kan både som privatpersoner påvir-
ke samfundet gennem disse fællesskaber og kan som fagforeningsmedlem påvirke fagfore-
ningen rent politisk. Dermed har medlemmerne en dobbeltfunktion for fagforeninger, da 
fagforeningerne både kan påvirke medlemmerne og deres fællesskaber til fx at bakke op om 
fagforeningens arbejdsmiljøpolitik. Men omvendt kan medlemmerne også påvirke fagfore-
ningen således at den fx ændrer sin arbejdsmiljøpolitik.  
 
FOA på landsplan har fået udarbejdet en analyse over medlemmerne i alle sektorerne i fag-
foreningen. Analysen har delt medlemmerne op i fire typer, som hver har forskellige hold-
ninger til fleksibilitet overfor stabilitet og individet overfor fællesskabet. Man kan altid have 
metodiske holdninger til, om en generel analyse kan bruges på en enkelt afdeling som FOA 
Social- og Sundhedsafdelingen. Det, mener jeg, godt den kan. Dels fortæller rapporten no-
get om de forskellige medlemssegmenter, der findes i FOA som helhed. Og uden tvivl vil 
der også være alle de segmenter i FOA Social- og Sundhedsafdelingen. Endvidere vil resul-
taterne fra FOA´s rapport blive holdt op med de resultater fra mit bachelorprojekt, som 
også berører emner om grundlag for medlemskab og solidaritetsformen hos medlemmerne. 
Ligeledes vil de kvantitative betragtninger blive understøttet af den kvalitative empiriind-
samling, som er foretaget i forbindelse med dette speciale. Dermed mener jeg ikke, der er 
grobund for at afvise de generelle betragtninger, som eksisterer gennem FOA´s kvantitative 
medlemsundersøgelse.  
 
3.4.1 Medlemstyper 
Den landsdækkende analyse af medlemmerne har bevirket, at FOA kan identificere med-
lemmerne i fire typer.  
 
De fire typer ser således ud: 
 
- Helle, der gerne vil have selvbestemmelse og forandring med individet i centrum. 
Helle kommer der flere af, og Helle udgør i dag en tredjedel af medlemmerne under 
40 år. 
- Iben, der som Helle gerne vil have selvbestemmelse og forandring, men helst vil 
have det med fællesskabet i centrum. 
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- Johanne, der godt kan lide stabilitetens tryghed og helst vil have at andre tager ho-
vedansvaret for beslutningerne – og sætter fællesskabet højere end individet. 
- Kurt, der fokuserer mere på individet end gruppen men ellers er enig med Johanne 
i, at stabilitet er bedst og at beslutninger træffes bedst hos lederne (herunder FOA). 
 
 
FOA 2005: 6 
 
I bachelorprojektet fra 2004 viser en rundspørge, hvorfor medlemmerne mener, de er med-
lem. Ca. 70 % har svaret, at det er fordi, de bør være medlem. Svarene bliver tolket som et 
udtryk for en traditionel solidaritetsform8, som fortæller om fællesskab og samhørighed i en 
gruppe. Man vælger som individ at være med i en gruppe pga. værdier og fælles historie. 
(Aastrøm 2004: 104) Ligeledes har ca. 55 % svaret ja til, at de er medlem, fordi de ser for-
dele i et medlemskab. Disse fordele behøver ikke kun at være egennyttemaksimerende, men 
kan også være de fordele, som kommer ved at være en del af et fællesskab. (Aastrøm 2004: 
105) I gruppeinterviewene kommer det også frem, at tillidsrepræsentanterne finder andre 
fordele ved et medlemskab end kun egennyttemaksimerende. De snakker om det at være 
med til at bakke op om de goder, som fagbevægelsen har været drivkraft bag. Der er der-
med indikatorer for segmentet ”Iben” og ”Johanne”, som vægter fællesskab højt. Men man 
skal heller ikke foragte, at mange af de tillidsvalgte også ser medlemskabet som en personlig 
fordel, sådan som segmentet ”Kurt” og ”Helle” ønsker det. De snakker om, at de kan 
kompetenceudvikle sig gennem FOA og få mere viden om faget. Særlig de unge snakker 
meget om, hvad man kan få ud af at være medlem af FOA Social- og Sundhedsafdelingen. 
                                                
8 Solidaritetsformer vender vi tilbage til i næste kapitel 
Kollektiv 
Traditionel 
Individuel 
Moderne 
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A: Men personlig udvikling er der rig mulighed for herinde. 
 
I: Hvad kunne det fx være? 
 
A: Kursus. X er i gang med lederuddannelse og Y har taget den internationale ambassadør 
uddannelse. Du kan få det du gerne vil have. Ikke fordi du ikke skal kæmpe for det. Men 
tit og ofte får du det, du gerne vil have. Det er dejligt.  
(Interview med ungeudvalget 16. maj 2006) 
 
Jeg ser det som et udtryk for, at man fra fagforeningsside bør gøre nogle overvejelser over, 
hvad man tilbyder medlemmerne og ikke kun se det som noget asocialt, at medlemmerne 
tænker på, om de får noget for pengene. At få noget for pengene handler ikke kun om at 
købe en vare, men at føle at man kan bruge sit medlemskab og ikke kun se passivt til. Der 
er selvfølgelig forskellig grad af behov for aktiviteter – ikke alle har tid og lyst til at deltage 
på kurser, men over halvdelen af medlemmerne siger, at de ser fordele i at være medlem af 
FOA. Men kan sammenligne det med, når forbrugere køber dyre mærkevarer, fordi de 
dermed også køber en livsstil og værdi. Gruppen af medlemmer som ser fordele i medlem-
skab kunne sikkert forøges med større medlemstilfredshed til følge. Vi vender tilbage til 
diskussionen om fællesskab og individualitet i afsnittet om solidaritet.  
 
3.5 Medlemsblad 
Medlemmerne af FOA Social- og Sundhedsafdelingen får tilsendt to typer af blade. Det ene 
er det landsdækkende ”FOA Fag og Arbejde”, som udkommer 8 gange om året og det 
andet er det lokale fra FOA Social- og Sundhedsafdelingen ”infoa”, som udkommer 10 
gange om året.  
 
Den landsdækkende undersøgelse af medlemmerne har resulteret i en analyse af det lands-
dækkende medlemsblad ”FOA Fag og Arbejde”. Hovedkonklusionerne i forhold til med-
lemmerne fra social- og sundhedssektoren i FOA er, at social- og sundhedsmedlemmerne 
læser mere fagligt stof frem for fællesstoffet. Op mod hvert andet medlem i social- og 
sundhedssektoren læser de faglige artikler. (FOA 2005; 44-46) Blandt alle medlemmerne af 
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FOA er det op mod hvert 4. medlem, som ikke læser bladet. Nogen finder det irrelevant 
men også læse- og staveproblemer spiller ind. (FOA 2005; 44-46) Af dem, der læser bladet, 
bruger hver anden 30 minutter eller mindre på at læse bladet, den anden halvdel bruger ½ 
time eller mere på at læse bladet. Læsetiden ser ud til at afhænge af stoffets relevans. (FOA 
2005; 44-46) Jeg vil vurdere, at tallene kan overføres på FOA Social- og Sundhedsafdelin-
gens eget blad infoa, fordi bladene ligner hinanden meget, og må formodes ikke at være så 
forskellige set med medlemmets øjne.  
 
Medlemsbladet, infoa, kan i høj grad betragtes som FOA Social- og Sundhedsafdelingens 
ansigt udadtil for medlemmerne, da alle medlemmer får bladet. Derfor er det interessant at 
se, om artiklerne afspejler de fire typer af medlemmers interesser. Ved en løs gennemgang 
af udgivelser af ”infoa” i efteråret 2005, er artiklerne delt op i de fire segmenteringsgrupper 
fra FOA´s medlemsundersøgelse. Resultatet ser således ud: 
 
22 artikler som rammer segmenteringen ”Helle” = 16,5 % af den samlede artikelsamling 
42 artikler som rammer segmenteringen ”Iben” = 32,3 % af den samlede artikelsamling 
47 artikler som rammer segmenteringen ”Johanne” = 35,3 % af den samlede artikelsamling 
22 artikler som rammer segmenteringen ”Kurt” = 15,7 % af den samlede artikelsamling 
 
Gennemgangen viser en skævhed i fordelingen af artikler målrettet til de fire typer med-
lemmer.9 Iben og Johanne, som vægter fællesskab højt, er godt repræsenteret i andelen af 
artikler. Derimod får de mere individorienterede medlemmer ikke samme mængde af artik-
ler. Det er et problem for fagforeningen, da andelen af de fire medlemstyper er lige stor, og 
der derfor er to grupper af medlemmer, som ikke får samme udbytte ud af medlemsbladet 
og deres fagforening. Vægtningen af artikler kan være et udtryk for en traditionel fagfore-
ningstænkning. Det vender vi tilbage til senere. 
 
3.6 Serviceløfterne  
FOA har vedtaget, at uanset hvilken afdeling du er medlem af, så har du 11 løfter fra 
FOA´s side. Disse 11 løfter spreder sig over løntjek, opsigelser og uddannelse. FOA Social- 
                                                
9 Medlemsundersøgelsen klargør, at FOA´s medlemmer er ligeligt fordelt mellem de fire medlemssegmenter 
(FOA 2006: 4) 
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og Sundhedsafdelingen har udarbejdet en oversigt over de henvendelser, de har. Denne 
oversigt kan give et billede af hvad, det er medlemmerne henvender sig om, og dermed 
hvad medlemmerne har brug for deres fagforening til. Oversigten er lavet fra uge 9 i 2006 
til uge 31 i 2006. 
 
Oversigt over henvendelse omkring Serviceløfterne 2006 pr. 5. april 2006
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3.7 De ansatte 
Hovedparten af de ansatte arbejder med sagsbehandling. De betjener medlemmerne i for-
hold til de 11 løfter, som er nævnt. Så findes der en uddannelsesafdeling, som naturligt 
tager sig af uddannelse af medlemmerne. Af de ansatte findes der en stor gruppe, som er 
tidligere social- og sundhedsmedarbejdere eller har været politikere i fagforeningen. En fra 
politisk ledelse siger:  
 
”Jeg tror, at vi i starten meget har haft, at vi gerne ville have folk af egen race – skulle jeg 
lige til at sige – altså folk med samme uddannelse som os selv. Nogle af vores sagsbehand-
lere er jo gamle tillidsrepræsentanter, der er kommet ind. Og det, tror jeg, ændrer sig helt 
markant. ” 
(Interview med politisk ledelse 25. april 2006) 
 
En anden fra politisk ledelse siger om forholdet mellem tidligere tillidsrepræsentanter og 
HK-uddannede medarbejdere: 
 
”Vi har jo en medarbejderkreds, som er meget forskellig. Vi har jo tidligere tillidsrepræ-
sentanter og medlemmer, som nu er sagsbehandlere. Og ser man det over én kam, så er de 
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nok ikke så interesserede i alt det nye i modsætning til de medarbejdere, som kommer ude-
fra. (…) Vi har nogle nye medarbejdere, som gerne vil udvikle jobbet og jobindholdet og 
det de laver. (…) Men det er meget optegnet. Men samtidig skal man sige, at de ”gamle” 
har en utroligt stor paratviden. Og det er jo også en fordel – at de har historien med sig. 
Som de nye medarbejdere ikke har på samme måde.” 
(Interview med politisk ledelse 2. maj 2006) 
 
3.8 Omstruktureringen  
FOA Social- og Sundhedsafdelingen har i arbejdet med at ændre afdelingen haft brug for 
øjne udefra, som kunne se på organisationen på en ny måde. Det virker som om, politiker-
ne ikke helt har vidst hvilken vej, man burde gå, men dog at det var tid til at reformulere 
projektet og finde en ny vej. Men det har også handlet om at gå rundt om den varme grød. 
Som en fra politisk ledelse siger:  
 
”Vi er ikke i stand til at lave de ting, der skal til. Vi er politisk valgte på en 
generalforsamling, og når vi skal lave noget, så vil der være forskellige holdninger. (…) 
Selvom vi måske godt kunne have tænkt de tanker, konsulentfirmaet har tænkt, så er det 
vigtigt, at der er en part i spillet, som ikke har sovs på ærmerne og kan fremtræde objektivt 
og få flertallet bag sig.” 
(Interview med politisk ledelse 19. april 2006) 
 
Niels Holstein-Rathlou fra analysebureauet Holstein Booking tog fat om opgaven. Samar-
bejdet mellem Holstein Booking og FOA Social- og Sundhedsafdelingen startede i foråret 
2004 og er stadig i gang. Niels Holstein-Rathlou fortæller, at arbejdet særligt har fokuseret 
på forholdet mellem de politiske mål og den praktiske udførelse samt de ledelsesmæssige 
forhold. (Interview med Holstein 13. marts 2006) 
 
Af de centrale problemer så Niels Holstein-Rathlou, at politisk ledelse og afdelingslederne 
levede hver deres liv, hvilket medførte, at de ikke arbejdede for de samme mål. Endvidere 
havde politikerne også en dobbeltrolle som sagsbehandlere i forhold til konkrete forhand-
lingssager og den politiske udviklingsrolle. Denne dobbeltrolle, mener Niels Holstein-
Rathlou, har medført en forvirring for medarbejderne, som skulle håndtere politikerne som 
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politiske ledere men også som sagsbehandlere. (Interview med Holstein 13. marts 2006) 
Denne opfattelse kan også ses blandt medarbejderne. De savner tilliden fra politisk side til 
deres sagsbehandlerarbejde og finder det også stadig forvirrende, når politikerne også age-
rer som sagsbehandlere. (Interview med de ansatte 23. juni 2006)  
 
Processen er selvfølgelig stødt ind i problemer. Nogle af problemerne har betydet, at pro-
cessen er blevet forsinket. Bl.a. har det store sygefravær og udskiftning i medarbejderstaben 
givet ringere kvalitet.10 Endvidere ser Niels Holstein-Rathlou også et problem i den megen 
påvirkning fra Forbundets side – i det hele taget er det en udfordring at arbejde med poli-
tisk styrede organisationer, fordi processerne kan tage uforholdsmæssigt lang tid. Ligeledes 
er der også stor forskel på bl.a. bestyrelsens sammensætning. Nogle er mere vidende og 
parate til ændringer end andre. (Interview med Holstein 13. marts 2006) 
 
                                                
10 De ansatte har i 2005 haft 18 sygedage, i 2004 haft 25 sygedage og i 2003 haft 13 sygedage. Politisk ledelse 
har i 2005 haft 19 sygedage, i 2004 haft 7 sygedage og i 2003 haft 10 sygedage. Antallet af sygedage ligger 
langt over en gennemsnitlig arbejdsplads.  
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4 Den nuværende FOA So-
cial- og Sundhedsafdeling 
Dette kapitel går i dybden med konkrete analyseaspek-
ter, der skal hjælpe til at svare på problemformulerin-
gen. Det vil sige, at vi går tæt på interessenternes øn-
sker til fagforeningen og vil se på om ”maskinrum-
met” kan levere varen. Vi skal se på den arbejdsplads, 
som gemmer sig bag fagforeningen FOA Social- og 
Sundhedsafdelingen. Vi vil også se på hvad for en type 
fagforening FOA Social- og Sundhedsafdelingen er. 
 
Før vi kan se, hvad FOA Social- og Sundhedsafdelingen kan gøre for at blive en bedre fag-
forening, må vi vide, hvad fagforeningen har af problemer. Mangler medlemmerne solidari-
tetsfølelse overfor fagforeningen, udnytter ledelsen medarbejdernes kompetencer godt nok 
eller er problemet, at fagforeningen ikke hurtigt nok kan tilpasse sig nye udfordringer pga. 
for meget bureaukrati? Kapitlet vil være delt op i fire dele med hver deres teoretiske afsæt. 
Teorierne er valgt ud fra at skulle underbygge ideen om et værdiladet speciale om en poli-
tisk organisation. Alle samfundsvidenskabelige teorier omhandler mennesker, der interage-
rer med hinanden, og derfor vil mange andre teorier end de valgte også kunne give fornuf-
tige svar på hvorfor forholdene i FOA Social- og Sundhedsafdelingen er, som de er. Men 
de valgte teorier indeholder derudover alle aspekter, som kan fortælle om den politiske 
dimension såsom magt, indflydelse og anerkendelse af værdier.  
 
Første del handler om solidaritet blandt medlemmerne af FOA Social- og Sundhedsafde-
lingen. Vi skal se på, hvordan solidariteten har udviklet sig blandt medlemmerne. Dette 
afsnit skal bruges til at forstå medlemmerne og deres ønsker til fagforeningen. Som beskre-
vet før har medlemmerne en dobbeltfunktion i både at påvirke og blive påvirket af fagfore-
ningen. Derfor må vi se om der sker ændringer i grundlaget for disse påvirkninger. Hvis 
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solidariteten har ændret sig, må vi se om der er grundlag for at sige, at FOA Social- og 
Sundhedsafdelingen må ændre på måden, de agerer overfor medlemmerne. Afsnittet vil 
benytte sig af en traditionel teori – Durkheim – og en moderne teori – Dean. Disse to teo-
rier vil kunne give os idé om hvorvidt, der er sket et skifte i medlemmerne solidaritetsopfat-
telse.  
 
Næste del handler om anerkendelse, da anerkendelsesteori vil give os en forståelse af hvilke 
problemer, det er medlemmerne døjer med, og dermed hvad FOA Social- og Sundhedsaf-
delingen bør bekymre sig om. Afsnittet vil benytte sig af Honneth og Frasers teorier. Kam-
pen om anerkendelse er ifølge teorikerne den moderne kamp om indflydelse, hvor tidligere 
tiders kampe i meget højere grad kun handlede om økonomisk omfordeling. De to teoreti-
kere er meget værdiorienterede i deres udmeldinger og ønsker begge at gøre opmærksom 
på hvor og hvordan grupper kan ændre anerkendelsen fra det omgivende samfund og der-
med få mere indflydelse på bl.a. egen situation. Dermed kan teorierne meget konkret give 
et praj om, hvordan FOA Social- og Sundhedsafdelingen kan arbejde med at få indflydelse 
til at forbedre arbejdsforholdene for medlemmerne.  
 
De to sidste dele af kapitlet vil være bygget op omkring Quinn og Rohrbaughs teori om 
fleksible og kontrollerende organisationer og Croziers teori om organisationer og bureau-
krati. Teorierne sætter fokus på organisationer i almindelighed, men vi kan også bruge dem 
til at forstå en politisk organisation, som ikke på alle områder svarer til en almindelig orga-
nisation. Politiske organisationer bør ses som vidensvirksomheder i stedet for produktions-
virksomheder. Den store forskel er, at vidensvirksomheder ikke har et ønske om økono-
misk vækst og mere effektiv produktivitet men derimod et ønske om at udbrede virksom-
hedens viden og derigennem øge egen styrke. Når teorierne kan bruges, handler det om at 
sætte fokus på de magtfaktorer, som gør sig gældende i organisationer. Man kan fristes til at 
sige, at i vidensvirksomheder, hvor målet for produktionen ikke er klart vil der oftere opstå 
gnidninger og magtkampe mellem individerne i spillet om at vinde dagsordenen.  
 
Quinn og Rohrbaughs teori om fleksible og kontrollerende organisationer er nyttig, fordi 
en organisation som FOA Social- og Sundhedsafdelingen hele tiden vil møde krav om at 
tilpasse sig bestemte situationer. Det kan være medlemmer, der efterspørger mere individu-
el medlemsservice, men det er også krav fra medarbejdere om en alsidig arbejdsdag. Som 
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nævnt kan FOA Social- og Sundhedsafdelingen ses som en vidensvirkomshed med uklare 
mål, og det giver nogle sammenblandinger af, hvad virksomhedens mål og midler er. Sam-
menblandinger betyder, at det bliver sværere at styre virksomheden, da retningen bliver 
uklar. Samtidig skal organisationen levere bestemte produkter som fx de 11 løfter eller for-
handlinger overfor arbejdsgiver. Dermed står FOA Social- og Sundhedsafdelingen overfor 
at skulle vægte mellem fleksibilitet og stabilitet. Det kan Quinn og Rohrbaughs teori hjælpe 
med at få sat fokus på. 
 
Crozier arbejder med, hvordan bureaukrati opstår og hvordan de berørte aktørers interes-
ser er med til at opbygge hierarkier og magtforhold, som gør organisationen ineffektiv. 
Croziers teori kan bruges til at forstå, hvordan en organisation som FOA Social- og Sund-
hedsafdelingen arbejder samt se på om, og i givet fald hvor meget bureaukrati fagforenin-
gen er underlagt. Ved at bruge teorien kan vi se de problemer, FOA Social- og Sundheds-
afdelingen har samt hvordan fagforeningen formelt og uformelt er opbygget. Teorien giver 
forklaringer på magtforhold mellem aktører, som givetvis er endnu stærkere i en politisk 
virksomhed end i en produktionsvirksomhed, da der i en politisk organisation findes man-
ge politiske ledere, der hver sidder på deres egne politiske mandater. Ved hjælp af Crozier 
vil det være lettere at komme med bud på, hvorfor fagforeningen har de problemer, den 
har med bl.a. at fastholde og tiltrække medlemmer, gennemføre effektiv sagsbehandling og 
italesætte medlemmerne problemer.  
 
4.1 Solidaritet 
Der findes et væld af solidaritetsformer. Søren Juul definerer solidaritet i bogen ”Moderni-
tet, velfærd og solidaritet” fra 2002 således:  
 
”En moralsk forpligtigelse mellem mennesker, der er afhængige af hinanden, knyttede til 
hinanden og/eller identificerer sig med hinanden. Den udgør et bånd, der integrerer dem 
som medlemmer af et fællesskab.” 
(Juul 2002: 16) 
 
Når der diskuteres solidaritet, er det vigtigt at huske på, at det er umuligt at afkræve univer-
sel begrebsafklaring for solidaritet, men derimod skal solidaritet forstås konkret og sitatio-
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nelt. (Juul 2002: 17) Dermed må en fagforening også indeholde forskellige typer af solidari-
tet. For Juul er det vigtigt at pointere, at solidaritet ikke kan forklares med rationelle hand-
linger. Solidaritet mellem mennesker er en gave uden beregning. Man kan derfor ikke tale 
om solidaritet og mål-middel-rationalitet. (Juul 2002: 22)  
 
Juul skelner mellem personlige og institutionelle former for solidaritet. Man kan vælge di-
rekte at være solidariske overfor andre mennesker. Men vi kan også være solidariske ved fx 
at bakke op om velfærdsstaten eller fagforeningen. (Juul 2002: 364) Derfor findes der også 
en stærk sammenhæng mellem civilsamfundet og politiske institutioner – mellem moral og 
ret. (Juul 2002: 365) Traditionelt set forbindes solidaritet med gruppebevidsthed og det 
modsatte af individualitet. Men denne opfattelse er langsomt ændret i takt med det værdi-
pluralistiske moderne samfund. Derfor vil jeg kort præsentere to former for solidaritets-
tænkning, som hver står for den traditionelle og mere moderne tænkning af solidaritet.  
 
4.1.1 Mekanisk og organisk solidaritet 
Durkheim formulerer sin teori på baggrund af dannelse af industrisamfundet, som giver 
mennesker langt mere frihed end det traditionelle samfund. Hovedundringen var hvordan 
det kunne lade sig gøre, at mennesker bliver mere selvbestemmende samtidig med at være 
endnu mere afhængige af samfundet. (Durkheim 2000: 65) Durkheim taler om arbejdsde-
lingen som en proces, der styrer alt levende i en retning af mere specialisering og mindre 
helhed. Han skriver:  
 
”Men her er der et brændende spørgsmål, som trænger sig på: Hvilket af disse to forløb 
skal vi vælge? Er det vores pligt at søge at blive et fuldendt og fuldstændigt væsen, en selv-
tilstrækkelig helhed, eller tværtimod kun at være en del af en helhed, et organ i en organis-
me?” 
(Durkheim 2000: 65) 
 
Durkheims mekaniske solidaritet eksisterer på baggrund af lighed mellem individer og den 
kollektive bevidsthed, som findes mellem individerne. Den kollektive bevidsthed skabes 
gennem fælles følelser og forestillinger. En gruppes medlemmer er tiltrukket af hinanden, 
fordi de føler sig beslægtet gennem en eksistensbetingelse fx et samfund. (Durkheim 2000: 
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119) Denne kollektive bevidsthed sætter rammerne for hvad der er ret og forkert. 
(Durkheim 2000: 101) 
 
Dermed kan den første del af Durkheims solidaritet ses som en traditionel11 form for soli-
daritet. Durkheim bygger sin teori dels på, at fælles værdier og traditioner skaber grupper 
og fællesskaber. Solidariteten binder individerne sammen ud fra ønsket om fælles mål. Men 
den traditionelle solidaritet sætter også grænser for individerne, der i mere eller mindre grad 
skal indordne sig de fælles normer og regler. Ligeledes er denne form for solidaritet præget 
af ”os og dem” tankegangen, hvor individerne søger mod det kendte og beskytter gruppen 
mod ”det fremmede”. (Durkheim 2000: 120) 
 
Som modstykke til ”os og dem” tankegangen er Durkheims organiske solidaritet, som 
kommer af forskellighed og individernes indbyrdes afhængighed. Man kan sammenligne 
individernes afhængighed med en organisme med stor specialisering, hvor organismen ikke 
kunne hænge sammen, hvis ikke de enkelte organer arbejder sammen. (Durkheim 2000: 
133) Dermed er organisk solidaritet meget relevant i disse år, hvor interessefællesskabet 
mellem ledere og ansatte og forskellige faggrupper på arbejdspladserne bliver stærkere.  
 
4.1.2 Refleksiv solidaritet 
Jodi Dean bevæger sig væk fra de traditionelle former for solidaritet12. Hun lancerer begre-
bet ”refleksiv solidaritet”. (Dean 1996: 13) Dean finder de traditionelle solidaritets begreber 
for begrænsende og afgrænsende, da begrebet ikke kan rumme det senmoderne samfunds 
værdipluralisme. Dean ser den nye solidaritetsform som et fremskridt. Det er dog ikke alle 
teoretikere, som mener, at den refleksive solidaritet skal ses i et så positivt lys, som Dean 
fremlægger. Anthony Giddens og Ulrich Beck deler ikke hendes opfattelse og er langt mere 
skeptiske.  
 
Den refleksive solidaritet kræver åbne og kommunikative forpligtelser imellem individerne. 
Der er tale om løse rammer for hvad der forventes af moralske forpligtigelser og normer. 
Fællesskaberne bliver bredere og kan udvikles med andre, som ikke har samme interesser, 
                                                
11 Dean vil kalde den konventionel solidaritet 
12 Så som affektionel og konventionelle solidaritet 
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som en selv. (Juul 2002: 367) Dermed er det også op til individet selv at definere disse ram-
mer. Individet har en iboende ansvarsfølelse, som refleksivt vurderer, hvor solidariteten 
skal lægges. Der er intet, der er givet på forhånd og det fælles, som solidariteten omhandler, 
vil hele tiden ændre sig. Dermed er denne solidaritetsform gået væk fra ”dem og vi” og 
blevet mere flydende. (Dean 1996: 31) Dermed har den refleksive solidaritet spor tilbage til 
Durkheims organiske solidaritet, hvor adskilte grupper kan finde fællesskaber med hinan-
den. Dog er der den forskel, at Durkheim taler om nødvendige fællesskaber for arbejdsde-
lingen, hvor Fraser taler om selvvalgte fællesskaber, som opbygges på baggrund af værdier 
og meninger. Set i fagforeningskontekst kan det betyde, at tilbagegang i medlemsstatistik-
kerne ikke skal ses som mindre solidaritet blandt lønmodtagerne, men derimod en refleksiv 
vurdering om, hvorvidt solidaritet mellem fx kollegaer kræver et medlemskab af en fagfor-
ening.  
 
4.1.3 Sammenfatning 
Solidaritet kan fremkomme i mange former. Traditionelt ses solidaritet mellem mennesker, 
som har tilhørsforhold til hinanden som fx kollegaer. Men udviklingen går i retning af en 
mere differentieret holdning til solidaritet. Væsentligt er at huske at solidariteten i samfun-
det ikke forsvinder pga. udviklingen. Men man kan mere åbent overveje, hvordan ens egen 
solidaritet skal udleves. Nogen vil fx finde det relevant at være medlem af en fagforening 
andre ikke.  
 
4.2 Solidaritet på social- og sundhedsområdet 
4.2.1 Arbejdspladssolidaritet 
Om solidaritet på arbejdspladsen har Juul spurgt til, hvorvidt respondenterne (lønmodta-
gerne) mener, at de ville holde sammen med kollegaerne ved en uoverensstemmelse med 
ledelsen. Til det har 63 % svaret, at de er delvis eller helt enige. Der var flere ufaglærte 
mænd, som svarede positivt og kort uddannede kvinder var tilbøjelige til at svare negativt. 
(Juul 2002: 230) I bachelorprojektet er der undersøgt hvilken gruppe, medlemmerne føler 
størst ansvar overfor. I toppen ligger familien, kollegaer på arbejdspladsen og de æl-
dre/klienterne med henholdsvis 82,4 %, 81,2 % og 75,7 % i bunden ligger bl.a. ledelsen. 
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(Aastrøm 2004: 109) Tallene tyder på at der findes en traditionel mekanisk solidaritet på 
arbejdspladserne mellem kollegaerne og ikke mellem ansatte og ledelse.  
 
Hvilke gruper føler du det største personlige ansvar overfor? 
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(Aastrøm 2004: 109) 
 
Bachelorprojektet har ikke skelnet mellem jobfunktioner på arbejdspladsen. Dvs. vi ved 
ikke, om svarene dækker over kollegaer med andre faglige baggrunde og arbejdsopgaver. 
Hvis medlemmerne føler sig ansvarlige overfor kollegaer med andre faglige baggrunde og 
arbejdsopgaver er det udtryk for en organisk solidaritet. Men i interviewene stod det meget 
klart, at særligt sygeplejerskerne var en modsætning til social- og sundhedspersonalet. Der-
med må det antages, at den organiske solidaritet ikke er særlig stor på social- og sundheds-
arbejdspladserne. 
 
Medlemmernes tilknytning til deres kollegaer står ikke i vejen for også at finde et fællesskab 
med ledelsen på arbejdspladsen. Juul forklarer det med, at arbejderkulturen har fået nye 
sidekulturer så som lønmodtager-, funktionær- eller karrierekultur. Dette opbrud har givet 
opfattelse af ”dem” og ”os” mellem arbejdstager og -giver et andet lys, hvor lønmodtage-
ren oplever et interessefællesskab med ledelsen. (Juul 2002: 219) Det gør sig også gældende 
i FOA Social- og Sundhedsafdelingen. I interviewet med tillidsrepræsentanterne siger de: 
 
I: Hvad med forholdet til ledelsen? 
A: Jeg synes, vi har det godt. God kontakt. Det er jo bare at gå til dem. 
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I: De ser jer ikke som en modpart? 
A: Nej  
B: Nej sådan er det ikke mere. Sådan har det været engang.  
I: Hvad synes I om det? 
A: Det er nemmere at snakke om tingene, når man kender hinanden godt. At man kan 
tage fat i dem, når der er problemer. 
B: Men det kan godt være svært at være meget konfronterende og slå i bordet. Der skal 
man virkelig være lidt diplomatisk og være lidt… 
I: Jeg tænker på, at tillidsrepræsentanterne før var mere en del af FOA, hvor det nu må-
ske mere er en del af ledelsen. 
B: Det er min opfattelse, at sådan er det blevet. Det er en samarbejdspartner, man har – 
ikke en modspiller.  
A: Jeg tror ikke, det vil fungere godt, hvis man står skarpt overfor hinanden.  
(Interview med tillidsrepræsentanter 26. april 2006) 
 
Der findes altså en form for solidaritet mellem kollagerne på social- og sundhedsarbejds-
pladserne, men samtidig et interessefællesskab med ledelsen. Det kunne tyde på at solidari-
tetsformen er refleksiv. Medlemmerne kan se fornuft i ikke at konflikte med ledelsen, fordi 
interesserne er overensstemmende. Det interessante er så om denne solidaritet også gør sig 
gældende overfor den faglige organisation, FOA Social- og Sundhedsafdelingen, eller om 
solidariteten med fagforeningen forsvinder. 
 
4.2.2 Fagforeningssolidaritet 
I arbejdet med fagforeninger oplever man ofte en vis form for frustration fra fagforenings-
aktive over, at medlemmerne mangler solidariteten og forståelsen for fagforeningens vig-
tighed. Richard Sennett er i bogen ”Det fleksible menneske” fra 1999 gået tæt på de meka-
nismer, han mener, sker på det moderne arbejdsmarked. I takt med at arbejdsmarkedet 
kræver større fleksibilitet, mister lønmodtageren arbejdsidentiteten og derved solidariteten 
med kollegaerne. Denne udvikling svækker de organisatoriske netværk såsom fagforenin-
gerne. (Sennett 1999: 103) Men spørgsmålet er, om tesen om lønmodtagerens manglende 
solidaritet og arbejdsidentitet holder og om der dermed er grundlag for at påstå, at de orga-
nisatoriske netværk svækkes.  
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Juul afviser, at det findes en stor modstand mod fagforeningerne. Mange værdsætter fag-
foreningernes arbejde, også selvom de adspurgte ikke er begejstrede over for deres egen 
fagforening. (Juul 2002: 246) Men et andet spørgsmål er, hvorvidt medlemmerne også er 
aktive. Aktivitet, mener Juul, er et udtryk for solidaritet set i lyset af medborgerskabsdiskus-
sioner. (Juul 2002: 247) 
 
Den traditionelle13 forståelse af solidaritet kan forstås som medlemskab af en fagforening, 
fordi det handler om at identificere sig med ”os” overfor ”dem”. FOA Social- og Sund-
hedsafdelingen oplever medlemstilbagegang og de interviewede fortæller, at det er svært at 
få medlemmerne til at møde op til faglige aktiviteter eller møder, hvor der bliver informeret 
om faglige forhold på arbejdspladsen. 
 
Jeg har prøvet at indkalde til møder, hvor der kommer to ludere og en lommetyv. Der kom-
mer bare ikke nogen. De synes ikke, det er så vigtigt – for har de noget, så kommer de til 
en og får hjælp. 
(Interview med tillidsrepræsentanter 19. april 2006) 
 
Dermed ser det ud til, at den mekaniske solidaritet med fagforeningen bliver svækket. Juul 
har undersøgt hvilke motiver, der findes bag fagforeningssolidariteten, for at se om det er 
andre solidaritetsformer eller andet, som præger medlemmerne. Er det egennyttemaksime-
ring, socialt pres eller moralske forpligtelser? I hans undersøgelse viser det sig, at særligt 
ufaglærte/faglærte arbejdere og også offentlige ansatte har tilbøjelighed til at føle sig presset 
til at være medlem. Sloganet ”Gør din pligt, kræv din ret” slår igennem. Hvorvidt man fin-
der medlemskabet som en moralsk forpligtelse er der en tilbøjelighed til, at skellet går mel-
lem 50-årige. Er du under 50 år, finder du det ikke lige så moralsk forkasteligt ikke at være 
medlem. (Juul 2002: 243) Denne påstand bekræftes også af ungeudvalget og politisk ledelse. 
Det er svært, at få unge mennesker til at melde sig ind, og det er i virkeligheden et af de 
største problemer for FOA Social- og Sundhedsafdelingens medlemstal. (Interview med 
politisk ledelse 21. april 2006 og ungeudvalget 16. maj 2006) 
 
                                                
13 Mekanisk solidaritet 
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Men omvendt begrunder 70 % af medlemmerne af FOA Social- og Sundhedsafdelingen 
deres medlemskab ved, at man bør være medlem. (Aastrøm 2004: 104) Det kan tolkes som 
en iboende traditionel solidaritetsform, hvor det er fællesskabet og den fælles historie og 
værdierne, der holder sammen. Juuls definition af solidaritet som en moralsk forpligtigelse 
mellem individer ses tydeligt. Men sammenholdt med svækkelsen af den mekaniske solida-
ritet, som et udtryk for traditionel solidaritet tyder det snarere på, at medlemmerne har en 
iboende refleksiv solidaritet. Ovenstående citat viser, at medlemmerne kommer, når de har 
brug for hjælp. Dermed er det manglende opmøde ikke et udtryk for, at medlemmerne ikke 
gider bruge tid på og finder nytte af en fagforening. Medlemmerne har nok snarere ved 
siden af den traditionelle solidaritet en mere reflekteret holdning til fagforeningen og bru-
ger den, når de finder det gavnligt, og man kan derfor ikke måle medlemmernes solidaritet 
med deres brug af fagforeningen. Dermed er der også grundlag for, at FOA Social- og 
Sundhedsafdelingen udnytter medlemmernes reflekterede holdninger til at prioritere et 
medlemskab.  
 
Konflikten mellem de to solidaritetsformer kan også ses gennem individualitet overfor fæl-
lesskab, som mange af interviewpersonerne ikke så foreneligt. Men LO´s medlemsundersø-
gelse fra 1993 konkluderer at:  
 
”Individualisme er således ikke forudsætningen for et mere fornuftigt samfund ifølge med-
lemsflertallet, men nok så meget en trussel mod de fælles forudsætninger for udfoldelse af fri-
ere individualitet!” 
(Bild m.fl. 1993: 67) 
 
Konklusionen fortæller, at det ikke er nødvendigt at vælge mellem de to former. Individua-
litet gennem en refleksiv solidaritet kan sagtens kobles sammen med den kollektive meka-
niske solidaritet. I afsnittet om FOA Social- og Sundhedsafdelingen som en fleksibel orga-
nisation kommer vi ind på samspillet mellem ønsker om individualitet og fællesskab, hvor 
vi går tættere på, hvor fagforeningen kan arbejde med begge værdier. 
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4.2.3 Sammenfatning 
Sammenlagt kan man sige, at medlemmerne af FOA Social- og Sundhedsafdelingen har en 
iboende traditionel solidaritet udtrykt gennem en moralsk forpligtigelse mellem ansatte på 
arbejdspladsen samt opfattelsen af, at man bør være medlem af en fagforening. Men der 
findes også en form for refleksiv solidaritet, som kommer til udtryk hos de medlemmer, 
som vurderer, om et medlemskab af en fagforening kan bidrage positivt. Bidraget skal ses 
som det at være medlem af et fællesskab, som bibringer faglige og menneskelige værdier.  
Medlemmernes traditionelle solidaritetsopfattelse bundet med en mere refleksiv vurdering 
af hvordan solidariteten bedst udtrykkes skal FOA Social- og Sundhedsafdelingen udnytte 
således, at medlemmerne finder et medlemskab nyttigt. Fagforeningen bør aktivt forklare, 
hvordan fagforeningens arbejde sikrer udsatte kollegaer bedre arbejdsforhold eller bedre 
barselsforhold til forældre. 
 
4.3 Anerkendelse  
For at forstå FOA Social- og Sundhedsafdelingen og medlemmerne må vi se nærmere på 
det syn som omgivelserne har om faggruppen indenfor social- og sundhedssektoren. Aner-
kendelse er et grundlag for indflydelse og deltagelse i samfundet og derfor afgørende for 
individer i et demokratisk samfund. Begrebet anerkendelse har i de senere år opnået mode-
status inden for samfundsvidenskaben, og der findes utallige bøger og artikler om emnet. 
Et af de senere skud på stammen er en artikel, som ugebrevet A4 har skrevet på baggrund 
af en analyse, som samme ugebrev har fået gennemført. I analysen er 1.957 danskere blevet 
spurgt om, hvor høj prestige et ud af 15 fag har i det danske samfund. Ud af de 15 fag 
kommer social- og sundhedshjælperen på en 13. plads. (A4 nr. 11 2006) 
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Hvor høj eller lav prestige/anseelse mener du,  
at de følgende fag har i det danske samfund? 
 
  Høj/Meget 
høj prestige 
Hverken 
eller 
Lav/ 
Meget lav 
1. Teknikumingenør 67 25 3 
2. Journalist 58 30 12 
3. Politibetjent 52 35 12 
4. Sygeplejerske 47 40 12 
5 Bankfunktionær 40 49 10 
6. Laborant 35 52 13 
7. Maskinmester 35 47 17 
8. Tømrer 30 54 15 
9. Tandplejer 29 52 17 
10. VVS-installatør 22 56 21 
11. Socialrådgiver 19 47 34 
12. Folkeskolelærer 17 50 32 
13. Social- og sundhedshjælper 9 23 68 
14. Pædagog 9 40 51 
15. Butiksmedhjælper 3 19 77 
     
     
(A4 nr. 11 2006) 
 
Hvad det betyder for fagforeningens arbejde og medlemmerne, vil nedenstående teorier 
komme nærmere ind på. Vi vil tage fat på to anerkendelsesteoretikere Alex Honneth og 
Nancy Fraser.  
 
Teoretisk er anerkendelse interessant at se på, fordi anerkendelse er et begreb, som forkla-
rer hvorfor grupper har forskellige statuser i samfundet på baggrund af anerkendelse fra det 
omgivende samfund samt hvilke muligheder de har for at ytre deres meninger og deltage i 
den demokratiske proces. Endvidere er diskussionen om det ”gode liv” centralt, fordi di-
skussionen rummer overvejelser over ret og retfærdighed overfor moral. Teorierne om 
anerkendelse rummer dermed et bud på hvordan det formelle samfund rummer det inter-
agerende menneske. Jeg vil benytte Axel Honneth, som arvtageren fra Habermas og Frank-
furterskolen, og derfor også står for den kritiske skole. Gennem Hegels teorier, har Hon-
neth skabt sit eget anerkendelsesbegreb. Med anerkendelsesbegrebet kan vi stille spørgs-
målstegn ved, hvem vi er og forholde os til den sociale status, vi har. Axel Honneths nor-
mative teori tager stilling til tre former for anerkendelse: personlig, retslig og social. 
 
Nancy Fraser har beskæftiget sig med anerkendelse og retfærdighed. Nancy Fraser mener, 
at det er vigtigt at se retfærdighed som definitionen på ”det gode liv”. Nancy Fraser er me-
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get optaget af de institutionelle rammer for anerkendelse og mener, at anerkendelse i høj 
grad er at spørgsmål om omfordeling. 
 
De mener begge, at globaliseringen med bl.a. 11. september 2001 sætter nye rammer for 
anerkendelse. Kulturer og regioner kæmper mod hinanden, hvilket gør den nye form for 
anerkendelse umulig at se bort fra. Men de nye rammer skal ikke fjerne fokus fra den stadig 
stigende økonomiske ulighed, som findes i verden. Det gælder både mellem nord og syd og 
mellem mænd og kvinder osv. (Fraser og Honneth 2003: 2) 
 
I specialet vil teorierne om anerkendelse blive brugt til at forklare de holdninger, som med-
lemmerne af FOA Social- og Sundhedsafdelingens er udsat for fra det omgivende samfund. 
Teorierne om anerkendelse vil kunne forklare hvad, der er vigtigt at satse på fra FOA Soci-
al- og Sundhedsafdelingens side i kampen om bedre arbejdsforhold og løn for medlem-
merne.  
 
4.3.1 Honneths ”Det gode liv” 
Honneth er optaget af, hvordan man sikrer alle medlemmer af et samfund det gode liv. Det 
gode liv er ikke defineret ens for alle individer, men er individuelt og alle skal have mulig-
hed for at udleve egne ønsker og dermed realisere sig selv gennem egen opfattelse af, hvad 
det gode liv er. Dog skal samfundet have nogle fælles værdier bl.a. solidaritet for at hænge 
sammen.  
 
Solidariteten mellem mennesker er grundlaget for at skabe det gode liv. Uden den solidari-
tet vil det demokratiske samfund ikke kunne bestå. (Honneth 2003: 140) Solidariteten er en 
del af det værdigrundlag, som Honneth mener, er et minimum for sammenhængskraften i 
et samfund. Dette værdigrundlag bør være defineret ud fra en overvejelse over, om den 
enes ret krænker en anden og deres muligheder for at opnå mål.  
 
Det interessante er så, hvordan et samfund kan definere, hvad der skal anerkendes og hvad 
der ikke skal. Det er en af hovedproblemstillingerne i Honneths tekster. Men lige så vigtigt 
er fraværet af anerkendelse. Uden anerkendelse mellem samfund og individ kan et individ 
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blive krænket så meget, at individet er ude af stand til at forklare deres manglende rettighe-
der og dermed udelukket for at tage deres anerkendelseskamp op.  
 
I anerkendelsesdiskussionen er det vigtigt at skelne mellem anerkendelse og erkendelse. 
Erkendelse af at individer har ret til at selv definere, hvad det gode liv er, er ikke nok. An-
erkendelsen af, at individerne også har ret til at udleve denne rettighed er afgørende. Hon-
neth forudsætter, at alle har et lige stort behov for anerkendelse. Dog er der inden for de 
tre former for anerkendelse, Honneth arbejder med forskellige grader af, hvor meget den 
enkelte har behov for. 
 
Honneth arbejder med tre former for anerkendelse: den følelsesmæssige, retslige og sociale. 
I bogen ”Kamp om anerkendelse” betegner han de tre former for anerkendelse for: aner-
kendelsens medium, selvforholdet mulighedsbetingelse og det moralske udviklingspotentia-
le. Jeg vil dog i omtalen af de tre former for anerkendelse holde fast ved de kendte beteg-
nelser, da de efter min mening er mere sigende. De tre former for anerkendelse har Hon-
neth opstillet i en figur, som forklarer formernes indhold.  
 
 
De sociale anerkendelsesforholds struktur 
 
anerkendelse følelsesmæssig op-
mærksomhed 
 
kognitiv respekt social værdsættelse 
 
personlighedsdimension 
 
 
behovs- og affektnatur 
 
moralsk tilregnelighed 
 
egenskaber og mulig-
heder 
 
anerkendelsesformer 
 
primærrelationer 
(kærlighed, venskab) 
 
retsforhold (rettighe-
der) 
 
værdifællesskab 
(solidaritet) 
 
 
udviklingspotentiale 
 
  
generalisering, materi-
alisering 
 
 
individualisering, egali-
sering 
 
praktisk selvforhold 
 
 
selvtillid 
 
selvrespekt 
 
selvværdsættelse 
 
ringeagtsformer 
 
mishandling og vold-
tægt 
 
fratagelse af rettighe-
der og udelukkelse 
 
nedværdigelse og for-
nærmelse 
 
 
truede personlighedskompo-
nenter 
 
 
fysisk integritet 
 
social integritet 
 
’ære’, værdighed 
(Honneth 2006: 174) 
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Følelsesmæssig anerkendelse 
Den følelsesmæssige anerkendelse handler om forholdet mellem to eller meget få menne-
sker. Det kan være mellem kærester, forældre og børn eller venner. Den følelsesmæssige 
anerkendelse er udsprunget af Hegels idéer om anerkendelse: ”… er dette anerkendelsesbegreb 
nødvendigvis afhængigt af de konkretes andres kropslige og eksistens og deres specielle, følelsesmæssige værd-
sættelse. ” (Honneth 2006: 131) 
 
Denne form for anerkendelse vil dog ikke blive uddybet i dette speciale, da den følelses-
mæssige anerkendelse må siges at falde uden for FOA Social- og Sundhedsafdelingens ar-
bejdsområde. Grunden til det alligevel er vigtigt at præsentere den følelsesmæssige aner-
kendelse er, at begge typer anerkendelse er underlagt samme form for gensidig anerkendel-
ses mekanisme, hvor man bliver nødt til at forstå sine egne rettigheder for at kunne aner-
kende andres. (Honneth 2006: 147) Det handler så at sige om at gensidigt bekræfte hinan-
dens behovsnatur. (Honneth 2006: 131) 
 
Retslig anerkendelse 
Honneth citerer Hegel fra ”Encyklopædien” om den gensidige anerkendelse: 
 
”I staten bliver mennesket anerkendt og behandlet som et fornuftigt væsen, som fri, som 
person; og den enkelte gør sig på sin side værdig til anerkendelse ved at overvinde sin selvbe-
vidstheds naturlighed og adlyde noget alment, den i og for sig værende vilje, loven; han opfø-
rer sig altså over for andre på en alment gyldig måde, anerkender dem som det, han selv vil 
gælde som – som fri, som person.” 
(Honneth 2006; 147) 
 
Man skal altså behandle andre, som man gerne vil have, de behandler en. Dog er der den 
uddybning i Hegels citat, at den værende vilje dvs. den altid gældende lov og retslige praksi-
ser skal overholdes, da man jo som sagt skal huske på, at ens handlinger ikke må krænke 
andres mulighed for handling og opnåelse af egne mål. (Honneth 2006: 147) 
 
Den retlige anerkendelse er dermed forholdet mellem to individer, som respekterer hinan-
den som retsindivider, fordi begge parter kender til de sociale normer – deriblandt rettighe-
  54 
Kamppladsen - FOA Social- og Sundhedsafdelingen en fagforening og arbejdsplads 
der og pligter – som er i samfundet. Det betyder også, at individet skal være anerkendt som 
medlem af samfundet, for at nyde godt af anerkendelsen. (Honneth 2006: 148) Dvs. at der i 
det danske samfund ikke er mange, som er ekskluderet i denne form for anerkendelse. De 
umiddelbare grupper er fx mennesker uden dansk statsborgerskab, dansk pas eller CPR nr.. 
De har ikke opnået en række rettigheder som danske statsborgere har, fx kan danske stats-
borger ikke blive udvist af Danmark efter lovovertrædelser, de kan modtage gratis sygehus-
hjælp og arbejde i landet.  
 
I Danmark har alle samfundsmedlemmer som udgangspunkt de samme rettigheder. Vi har 
fx alle lige adgang til domstolene, alle ret til at ytre os og alle ret til at erhverve os ejendom. 
Men omvendt kan man vende det hele lidt på hoved og spørge, om alle i samfundet har lige 
rettigheder. I bachelorprojektet fra 2004 står, at medlemmerne i Københavns Kommune 
ikke har fået udbetalt afspadsering eller har mulighed for at afholde den, pga. at budgetter-
ne ikke har kunnet holde til det. Ligeledes har social- og sundhedssektoren ikke opnået 
smudstillæg på lige fod med fx medlemmer af 3F, (Aastrøm 2004: 82) og en tillidsrepræsen-
tant fortæller, at de ikke bliver taget med til møder på arbejdspladserne, selvom de har ret 
til at deltage. (26. april 2006) Dermed kan man stille spørgsmålstegn om, hvorvidt de ansat-
te i social- og sundhedssektoren formelt har samme rettigheder, som andre i samfundet.  
 
Social anerkendelse 
Den sociale anerkendelse bliver skabt af det omgivende samfund. Mellem individer og 
grupper kan anerkendelse opnås, og det er holdningsændringer i samfundet, som kan skabe 
en anerkendelse af en gruppe. Honneth skriver om den sociale anerkendelse: 
 
”Et samfunds kulturelle selvforståelse angiver kriterierne for den sociale værdsættelse af 
personer, idet deres mulighed og præstationer bliver intersubjektivt vurderet med hensyn til, 
i hvilken grad de kan medvirke til at realisere de kulturelt definerede værdier.” 
(Honneth 2006: 164) 
 
Det betyder, at anerkendelsesanalyser ikke kan sammenlignes på tværs af kulturer. Kulturer 
bør ikke kun defineres som forskellen mellem fjerntliggende lande. Det kan ligeså godt 
være indenfor et lands grænser. I en snak med nogle veninder fra Nordvestjylland blev jeg 
gjort opmærksom på, at social- og sundhedspersonalet i de byer de kendte til ofte var me-
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get anerkendt. Det hang sammen med, at ansatte i social- og sundhedssektoren ofte var den 
i familien, som havde en fast indtægt, og dermed kunne skabe stabilitet i familien. Derimod 
er oplevelsen i de større byer, at ansatte i social- og sundhedssektoren ikke er anerkendt, 
fordi der findes mange andre slags job. Det er en overvejelse, som man bør tage i betragt-
ning, når man bruger landsækkende undersøgelser i afdækningen af den sociale anerkendel-
se af social- og sundhedspersonale.  
 
Prestigeundersøgelsen fra A4 12. juni 2006 er et godt eksempel på social anerkendelse. 
Dermed er den sociale anerkendelse noget, som fx en fagforening kan gøre noget aktivt 
ved gennem bl.a. informationskampagner, som fortæller om vigtigheden af medlemmernes 
arbejde. Anerkendelsen kan bl.a. ses hos medlemmerne selv. I bachelorprojektet fra 2004 
viste der sig en mangel på anerkendelse gennem faglighed. Medlemmernes arbejde blev 
ikke værdsat og det gav problemer for anerkendelsen. A4 nævner ligeledes, at sygeplejer-
skerne gennem øget faglighed og en mere akademisk uddannelse har formået at ændre op-
fattelsen af sygeplejersker. (A4 nr. 19 2006) 
 
Honneth mener, at samfundet har ændret sig i en sådan grad, at det ikke længere er forud-
bestemt, hvad der er anerkendt. Dermed er grundlaget for social anerkendelse ikke længere 
”kollektive egenskaber men den enkeltes lisvhistoriske udviklede muligheder.” (Honneth 2006: 168) 
Dermed åbnes der op for personlig selvrealisering, som gradvist er med til at omdanne 
begrebet social ære til social prestige. Vi vil senere se på, hvordan FOA Social- og Sund-
hedsafdelingen aktivt kan arbejde med denne udvikling.  
 
Denne ændring medfører en konflikt i værdifastsættelsen, fordi det vil være nødvendigt 
med en sekundær fortolkningspraksis, som skal fungere som samfundsmæssige målsætnin-
ger inden for den sociale livsverden. Denne værdifastsættelse er noget mere usikker og er 
derfor også afhængig af kulturelle fortolkninger. Disse kulturelle fortolkninger er igen af-
hængige, af hvordan sociale grupper formår at fremlægge deres egne præstationer. Derfor 
er værdifastsættelsen en vedvarende kulturel konflikt. (Honneth 2006: 170) 
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4.3.2 Frasers ”Det retfærdige samfund” 
Fraser mener, at anerkendelse er vejen til et retfærdigt samfund. Det mener hun, fordi der 
er en sammenhæng mellem anerkendelse og fordelingspolitik. Fraser mener, at kun ved at 
sammenkoble anerkendelse og omfordeling kan man analysere og forklare klasseulighed og 
statushierarkier. (Fraser og Honneth 2003: 3) 
 
Derfor er hun også interessant at se nærmere på, da social- og sundhedssektoren ikke er det 
bedst lønnede fag i den offentlige sektor. I en artikel fra ugebrevet A4 siger flere, at man 
bliver nødt til at øge sektorens anseelse. Det mener Jan Rose Skaksen fra Handelshøjskolen 
kan ske gennem bedre lønninger og formanden for KL´s løn- og personaleudvalg, Mads 
Lebech, svarer positivt til denne betragtning. (A4 nr. 19 2006) 
 
Fraser ser dog, at der i politisk kultur er ved at ske et skred fra kamp om omfordeling til 
kamp om anerkendelse. (Fraser og Honneth 2003: 89) Hun forklarer det ved at se tilbage til 
efterkrigstiden, hvor anerkendelsesproblematikker i takt med opdyrkningen af velfærdssta-
ter bliver lagt i glemmebogen til fordel for omfordeling. (Fraser og Honneth 2003: 90) I 
takt med stigende globalisering støder kulturer sammen. Disse sammenstød giver kampe 
om anerkendelse. (Fraser og Honneth 2003: 90) Fraser fremlægger tre typer af problemer 
som udviklingen giver: reification, displacement og misfarming. Fraser skriver om de tre proble-
mer: 
 
“All three problems - reification, displacement og misfarming – are extremely serious. Inso-
far as the politics of recognition is reifying collective identities, it risk sanctioning violations 
of human rights and freezing the very antagonisms it purports to mediate. Insofar as it is 
displacing the politics of redistribution it may actually promote economic inequality.“ 
(Fraser og Honneth 2003: 92) 
 
Men Fraser mener også, at anerkendelse ikke kun handler om omfordeling af økonomiske 
midler, men i lige så høj grad anerkendelse af værdier. Fraser lægger meget vægt på status, 
fordi status kan forklare en integration mellem anerkendelse og omfordeling gennem fokus 
på institutioner. (Kvinder, Køn og Forskning nr. 4 2005) Fokus på institutioner er også 
Frasers store kritik af Honneth, som, mener hun, har for meget fokus på individet. Fraser 
vil gerne stille spørgsmål om, hvorvidt samfundet opfordrer til lige deltagelse for alle indi-
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vider eller om der findes et statushierarki, som forhindrer dette. (Kvinder, Køn og Forsk-
ning nr. 4 2005) Fraser har etableret en statusmodel, som fører kampen om anerkendelse 
op på det institutionelle niveau og dermed op til et spørgsmål om retfærdighed i modsæt-
ning til Honneths ”kampen om det gode liv”. Dermed bliver manglende anerkendelse også 
et udtryk for eksklusion af samfundet. (Fraser 2001: 27) 
 
Frasers status model er i sin enkelthed de institutionelle kulturelt baserede værdier, som 
giver en social aktør en rang. Når sociale aktører kan betragtes som ligemænd, og har mu-
lighed for at deltage i de sociale processer, kan man tale om anerkendelse. (Fraser og Hon-
neth 2003: 29) 
 
4.3.3 Sammenfatning 
Anerkendelsesbegrebet kan ses som et bud på, hvorfor nogle individer og grupper aner-
kendes og andre ikke. Begrebet kan forklare hvad, det betyder for individer og grupper ikke 
at være anerkendt.  
 
Begge teoretikere er enige om, at der findes en kulturel forståelse af værdier. Værdier er 
noget, som individerne ikke selv umiddelbart direkte er herre over. Men den store forskel 
på de to teoretikere er deres forhold til omfordeling og institutionalisme. Fraser mener ik-
ke, at omfordeling blot er en del af anerkendelsesproblematikken. Omfordeling er selve 
meningen med anerkendelsesdiskussionerne. Deres fælles undring handler om, hvorvidt det 
kapitalistiske samfund er et socialt system, som ikke på samme måde som andre sociale 
systemer er kontrolleret af institutionaliserede kulturelle værdier. Eller om det kapitalistiske 
system skal forstås som en konsekvens af kulturelle værdier, som fra starten indeholdt ulige 
anerkendelse. (Fraser og Honneth 2003: 5) 
 
Deres forhold til institutioner er også et stridsspørgsmål. Fraser lægger stor vægt på institu-
tionalisme, hvorimod Honneth er mere fokuset på individets eget syn på sig selv samt op-
vækst mm. I dette speciale er denne konflikt interessant, fordi der er en opfattelse i sam-
fundet om, at social- og sundhedssektoren ikke er særlig prestigefyldt. Men samtidig er der 
en opfattelse blandt social- og sundhedspersonale af, at de ikke kan gøre det store for at 
ændre tingenes tilstand. Disse to synspunkter kan være en høne og ægget diskussion, hvor 
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samfundet ikke finder social- og sundhedssektoren prestigefyldt, fordi personalet selv ikke 
fremviser stolthed over faget, fordi de frygter samfundets opfattelse. Og sådan fortsætter 
cirklen.  
 
Konsekvensen af manglende anerkendelse mener de begge er manglende deltagelse i de-
mokratiske processer. Det er simpelthen umuligt at fremsætte gruppens værdier, som en 
værdi samfundet bør anerkende. Derfor er anerkendelsesproblematikken oplagt for en fag-
forening at tage fat på. Fagforeningen skal på ethvert givent tidspunkt kunne forklare, 
hvorfor medlemmerne har en stor værdi for samfundet, og hvorfor medlemmerne skal 
respekteres for deres kunnen.  
 
4.4 Anerkendelse på social- og sundhedsområdet 
Anerkendelse i forhold til FOA og medlemmerne er meget nærliggende at tage fat på bl.a. 
fordi, medlemmerne taler om anerkendelse af deres arbejde fx i forbindelse med struktur-
kongressen januar 2006 og i FOAs egne papirer i forbindelse med værdiundersøgelsen. Et 
medlem skiver på FOA´s hjemmeside:  
 
”Efter næsten et århundredes virke, er det IKKE lykkedes at få folk uden for FOA`s lille 
kreds til at forstå vigtigheden af vores virke, den bedste målestok for dette er vores løn og 
arbejdsforhold, for naturligvis betaler man ud fra opfattelsen af en medarbejder / faggrup-
pes vigtighed ikke?” 
(www.foa.dk 23. januar 2006) 
 
I FOA´s egne papirer skriver FOA: 
 
”Både for FOA og medlemmerne er dét at udvikle og beskrive en faglighed af stor betyd-
ning. For medlemmerne betyder faglighed blandt andet, at de står langt stærkere i forhold 
til at sikre sig god løn og gode arbejdsforhold. Hertil kommer den faglige anerkendelse, der 
bliver gruppen – og ikke kun den enkelte – til del.” 
(FOA 2005; 1 – medlemmernes værdi og faglighed) 
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4.4.1 Anerkendelse på arbejdspladserne 
”Jo mere folk tror, de kan overtage dit arbejde, jo mindre prestige er der i dit fag.” (A4 19. juni 2006) 
Det er en af konklusionerne på, hvorfor sygeplejerskerne har oplevet en stigende anerken-
delse fra omverden. Sociolog Anders Holm fra Københavns Universitet mener, at en mere 
akademisk uddannelse har været med til at give mere prestige til sygeplejerskerne. Derud-
over har sygeplejerskerne også satset på at være patienternes talsmand og har derfor ud-
dannet tillidsrepræsentanterne i medietræning, således at de er bedre til at sætte dagsorde-
nen. (A4 19. juni 2006) I statistikken over de 15 faggruppers prestige ligger sygeplejerskerne 
på en 4. plads – mod social- og sundhedshjælperens 13. plads. Sygeplejerskerne er kun 
overgået af teknikumingeniør, journalist og politibetjent. (A4 12. juni 2006)  
 
Umiddelbart kan man sige, at sygeplejersker og social- og sundhedspersonalet er meget 
nært beslægtet. Dog har sygeplejerskerne en mere teoretisk uddannelse, som varer 3½ år og 
kræver en gymnasial uddannelse mod social- og sundhedsassistenternes 3 år uden forud-
sætninger om gymnasial uddannelse. Men mange opgaver er ens og de to personalegrupper 
arbejder tæt sammen. Men hvad er det der gør, at de to faggrupper falder så forskelligt ud i 
undersøgelsen? To tillidsrepræsentanter siger om opfattelsen af de to faggrupper.  
 
”A: Det handler også om de historier i pressen. De få gange det sker, kommer det på for-
siderne. Men de gange, det går godt, får vi ikke anerkendelsen. Vi har ryet om, at det er 
hårdt arbejde og at vi behandler dem (red.: patienterne) dårligt. Men gu gør vi ej. 
 
B: Og så er det hjemmehjælperne – det er altid hjemmehjælperne. I hvert fald når det går 
skidt, men når det går godt på sygehusene, er det sygeplejerskerne. Så eksisterer assistenter-
ne slet ikke. Vi bliver ikke nævnt. Efterhånden bliver titler meget vigtigt.” 
(Interview med tillidsrepræsentanter d. 19. april 2006) 
 
Honneths idé om social anerkendelse kan give os et svar på forskellen mellem de to grup-
per. Holdninger i samfundet definerer hvad, der skal anerkendes. Det er undersøgelsen 
også et udtryk for. Dermed kan løsningen på social- og sundhedsgruppen være at oplyse 
intensivt om faggruppens værdier. Et lyspunkt var at der i foråret 2006 kørte en sag med 
det københavnske plejehjem Fælledgården, hvor en tv-udsendelse havde dokumenteret en 
hård behandling af beboerne fra de ansattes side. De ansatte er FOA Social- og Sundheds-
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afdelingens medlemmer. FOA Social- og Sundhedsafdelingen formåede at sætte faggrup-
pens arbejdsforhold på dagsordenen bl.a. igennem lokalradioen. Men det virker umiddel-
bart som en enlig svale, da det er sjældent at ældres forhold og social- og sundhedspersona-
lets forhold bliver koblet sammen i medierne. Hvad det skyldes kan der være mange grunde 
til, men det er blot værd at konstatere, at det er vigtigt at promovere faggruppen og kræve 
flere ressourcer og mere faglighed når oplagte pressehistorier kommer frem.  
 
Men det er ikke, fordi fagforeningen ikke er klar over, hvor vigtigt faglighed er for aner-
kendelsen. I en samtale om forskellen på forbundet FOA og fagforeningen FOA Social- og 
Sundhedsafdelingen siger en fra politisk ledelse.  
 
”Først så vil jeg godt sige, at FOA det er mange ting. Der er et forbund og så er der en 
fagforening. Og fagforeningen hedder Social- og Sundhedsafdelingen. Grunden til jeg siger 
det, er noget med fagidentiteten og det er ret vigtigt for medlemmerne ligesom at kunne skel-
ne mellem hvad er hvad. (…) Det kunne jeg godt tænke mig, at man lagde noget mere vægt 
på. For at give folk en fagidentitet, for at sige når jeg indkalder til møde for plejepersonalet 
for Social- og Sundhedsafdelingen, så ved man, at det er mig. Jeg har en fagidentitet. Siger 
man FOA, er det en stor masse. Det kan vi godt lide lidt under – i forhold til et sygeple-
jerskemøde. Der er ingen tvivl om, at du indkalder til at sygeplejerskerne skal dukke op. 
Det kan godt give en større fagidentitet og en større fagstolthed.” 
(Interview med politisk ledelse 21. april 2006) 
 
For Fraser kan overstående tages som et udtryk for den sociale status. Social- og sundheds-
personale virker ikke højt placeret på rangstigen, hvis man måler på samfundets opfattelse 
af gruppen. Fraser lægger vægt på det institutionelle som fx kan være arbejdspladsen. Som 
vi har været inde på, er sygeplejerskerne højere placeret på prestigestigen. Lægerne ligger 
givetvis endnu højere, hvis denne faggruppe blev medregnet i en måling.  
 
I interviewene fremgår det også, hvorledes social- og sundhedsgruppen ses i forhold til 
sygeplejerskegruppen. Bestyrelsesmedlemmerne fortæller, at det er meget forskelligt, hvad 
en social- og sundhedsassistent må arbejde med. Ofte afhænger det af sygeplejerskernes 
opgaver. Har sygeplejerskerne overtaget lægeopgaver, er det nemmere for social- og sund-
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hedsassistenterne at overtage sygeplejerskeopgaver, som vurderes mere udfordrende og 
spændende. (Interview med bestyrelsen 18. april 2006)  
 
Særligt klart siger en social- og sundhedsassistent, som er medlem af ungeudvalget: 
 
”En af grundene til jeg læser videre til sygeplejerske er, at jeg har været steder, hvor en dag 
passer jeg mit arbejde og laver det samme som mine kollegaer, der er social- og sundheds-
hjælpere. Ikke at der er noget galt i det. Men det er lidt omsonst at læse 1½ år længere for 
at lave det samme. At læse 1½ år ekstra og så ikke kunne bruge det. Har der fx være 
sygdom i sygeplejerskegruppen, så har jeg måtte meget mere. Men dagen efter så tilbage igen. 
Så må, eller kan jeg ikke, det jeg kunne før. Også hvis man kommer på en ny arbejds-
plads, så er man nærmest elev igen. Selvfølgelig skal man lære hinanden at kende, men at 
blive bombet tilbage til stenalderen, hvor man ikke engang må give medicin. Det er en 
kraftig grund til at jeg læser videre. Der bliver hele tiden stillet spørgsmålstegn ved hvad, 
det er, jeg kan. Er du nu sikker på, at du kan. Og det kan godt være du har kunnet det i 
årevis, men der må du det ikke.” 
(Interview ungeudvalget 16. maj 2006) 
 
Et bestyrelsesmedlem fortæller også:  
 
”Der sker det, at arbejdsgiverne gerne vil have, at sygeplejersker er de eneste, der kan. Sidst 
var det den der artikel, som fortalte at der sker flere ulykker i ældreplejen, fordi det er soci-
al- og sundhedsassistenter. Gu´ gør der ej. Det er dem, der er det bærende element i hele 
området. Der er jo ikke andre derude.” 
(Interview med bestyrelsen 18. april 2006) 
 
Forskellen på de to faggrupper ses som en klar hierarkiinddeling indenfor social- og sund-
hedssektoren. Hierarkiet er ifølge Fraser med til at sætte medlemmerne af FOA Social- og 
Sundhedsafdelingen i en svær situation, hvor kamp om anerkendelse og indflydelse ikke er 
ligetil.  Den sociale status er ikke stor for social- og sundhedspersonalet og det giver pro-
blemer i kampen om at italesætte problemer og krav. 
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Denne kamp udtrykkes bl.a. gennem lønnen. Økonomisk omfordeling er en af Frasers tegn 
på, at en gruppe er anerkendt. Vi har været inde på, at lønnen ikke er særlig stor for social- 
og sundhedspersonalet, men spørger man dem selv, spiller lønnen ikke den største rolle. 
Interviewpersonerne mente alle, at lønnen kunne være bedre, og formanden for KL´s løn 
og personaleudvalg så også løn som en metode til at gøre social- og sundhedssektoren mere 
attraktiv. Men den udbredte holdning var, at anerkendelse skulle ske i forhold til faglighed.  
 
Et andet udsagn, som kan understrege problemet med at deltage på lige fod i kampen om 
anerkendelse, udtrykte en tillidsrepræsentant om indflydelsen på lønforhandlingerne:  
 
”Det får jeg ikke rigtig lov til at være med til. (…) Jeg kunne jo nok godt være med (red.: 
tidsmæssigt), og ville gerne. Men der mangler vi lige sådanne nogle småting. Det kunne 
godt være bedre.” 
(Interview med tillidsrepræsentanter 26. april 2006) 
 
Det er altså et klart udtryk for at deltagelse ikke er mulig på denne arbejdsplads. Vedkom-
mende arbejder på et mindre plejehjem, og om det er et enkelt tilfælde eller om det er et 
generelt problem, kan jeg ikke sige. Det er blot værd at bemærke, at kampen om anerken-
delse er blevet besværliggjort gennem Frasers betingelse om deltagelse.  
 
4.4.2 Sammenfatning 
Grundlæggende kan man sammenfatte, at social- og sundhedsgruppen ikke er anerkendt i 
særlig høj grad. Samfundet vurderer ikke faggruppen som særlig prestigefyldt og faggrup-
pen selv oplever manglende anerkendelse fra både samfund og kollegaer med anden ud-
dannelse. Problemet ses hovedsagelig på fagligheden, som de interviewede ikke mener, er 
anerkendt i tilstrækkelig grad. Den manglende anerkendelse bør jf. Honneth ses som et 
socialt problem, som bl.a. kan løses gennem en mere aktiv fagforening, som oplyser om 
faggruppens værdier for samfundet og det enkelte menneske. Endvidere synes det også 
vigtigt, at faggruppen tilegner sig mere uddannelse – endnu en opgave for FOA Social- og 
Sundhedsafdelingen, som de allerede nu er opmærksom på.  
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Konsekvensen af manglende anerkendelse kan også, som Fraser vurderer det, være mindre 
deltagelse i demokratiske processer. Dermed har faggruppen sværere ved at italesætte be-
hov og krav. Endnu en opgave for FOA Social- og Sundhedsafdelingen, som skal kæmpe 
for at fagforeningen og tillidsrepræsentanterne bliver hørt, når det handler om at fastsætte 
faggruppens arbejdsforhold. 
 
4.5 En fleksibel organisation 
Quinn og Rohrbaugh har gennem etablering af en model forsøgt at samle forskellige for-
skeres bud på organisationers indretning. Vi kan bruge teorien til at forklare og forstå de 
værktøjer og barrierer, som FOA Social- og Sundhedsafdelingen har til rådighed og står 
overfor i arbejdet med at sikre medlemmerne bedre arbejdsforhold. Modellen er udarbejdet 
med produktionsvirksomheder for tanke. En fagforening er ikke en produktionsvirksom-
hed, men snarere en vidensvirksomhed, som vi før har været inde på. Det betyder, at nogle 
af de forskellige lag og niveauer i modellen blandes sammen, fordi der bl.a. ikke er et klart 
mål for en vidensvirksomhed, som de ansatte og lederne kan arbejde hen imod. Hvordan 
en vidensvirksomhed skiller sig ud fra en produktionsvirksomhed, vender vi tilbage til un-
der hvert niveau. Quinn og Rohrbaughs model har tre niveauer: et niveau for ”internal” og 
”external”, et niveau for ”flexibily” og ”control” og et niveau for ”means” og ”ends”. 
(Quinn og Rohrbaugh 1983; 368) Formålet med modellen er at skitsere, hvordan en orga-
nisation kan være mere effektiv. Effektivitet har dog forskellige måder at fremstå på alt 
afhængigt af hvilke mål, man har. Effektivitet er så at sige en konstruktion. Derfor har 
Quinn og Rohrbaugh forsøgt at samle op på forvirringen i deres artikel. (Quinn og Rohr-
baugh 1983; 363) Quinn og Rohrbaugh har skitseret fire typer af organisationer, som alle 
har forskellige forhold til de tre niveauer.  
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HUMAN RELATIONS MODEL OPEN SYSTEM MODEL 
 Flexibility   
Means:  Means:  
 Cohesion; morale  Flexibility; readiness 
    
Ends:  Ends: Growth; ressource 
acquisition 
 Human resoruce deve-
lopment 
  
    
    
Internal   External 
Means:  Means:  
 Information manage-
ment; 
 Planning; goal setting 
 communication   
  Ends:  
Ends:   Productivity; efficien-
cy 
 Stability; control   
 Control   
INTERNAL PROCESS MODEL RATIONAL GOAL MODEL 
(Quinn og Rohrbaugh 1983; 369) 
 
 
1. niveau 
Det første niveau er det horisontale, hvor aksens vidde udtrykkes med ”Internal” og ”Ex-
ternal”. Internal handler om hvorvidt organisationen er orienteret mod det interne person-
fikserede, hvor external handler om selve udviklingen af organisationen for organisationens 
skyld. Det kunne fx være en medlemsorganisation, som søgte at udvikle medlemmerne 
personligt overfor en erhvervsvirksomhed, som havde til mål at opnå en større egenkapital. 
(Quinn og Rohrbaugh 1983; 369) 
 
En ”internal” organisation ses som en socio-teknisk enhed, som skaber et stort ejerskab 
mellem deltagerne igennem et socialt netværk. En ”external” organisation er derimod et 
logisk værktøj, som skal bruges til at nå et givent mål. (Quinn og Rohrbaugh 1983; 370) 
Forskellen på en produktionsvirksomhed og vidensvirksomhed er, at vidensvirksomheden 
ikke har mål om at øge egenkapital for at få et økonomisk overskud til aktionærer, men 
derimod har vidensvirksomheder et ønske om at øge kapaciteten for at blive mere magtfuld 
og have mere indflydelse på samfundsrelevante beslutninger, som kan påvirke virksomhe-
dens målsætninger.  
 
Output 
Quality 
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2. niveau 
Andet niveau handler om, hvor stabil organisationen er. Er organisationen fleksibel og dy-
namisk fx en organisation, som søger at udvikle sig og evt. udvide sig eller en mere kontrol-
leret organisation, som blot søger at være produktiv og nå fx økonomiske mål. (Quinn og 
Rohrbaugh 1983; 369) 
 
Dermed er der igennem modellen en konflikt mellem orden og kontrol og udvikling og 
innovation og det er vigtigt for en organisation at finde balancen mellem de to perspektiver 
for at finde det punkt, som er mest effektivt for organisationens mål. (Quinn og Rohr-
baugh 1983; 370) 
 
Dette niveau ligner meget Croziers teori om bureaukratiske organisationer, fordi det hand-
ler om hvor hurtigt organisationen kan ændre kurs. Hvis organisationen har meget bureau-
krati og er mindre fleksibel er det svært at tilpasse sig nye situationer, såsom medlemsfulgt 
og nye krav fra medlemmerne.  
 
3. niveau 
Det sidste niveau handler om de midler (means), en organisation sætter sig overfor det mål 
(ends), den vil opnå. Fx kan en organisation have som middel at være fleksibel og dyna-
misk, og det organisationen vil opnå, er en udvidelse af organisationen. (Quinn og Rohr-
baugh 1983; 369) Det er her, hvor vidensvirksomheder skiller sig mest ud fra produktions-
virksomheder i og med, at vidensvirksomheder ikke har samme opdeling i mål og middel. 
En vidensvirksomhed som en politisk medlemsorganisation vigtigste formål er at udbrede 
et bestemt budskab. For at kunne det må et andet mål være, at være så stærk og troværdig 
at omverden lytter. Men midlet er det samme – troværdigheden og styrken, som betyder, at 
folk lytter. Det er så at sige en selvforstærkende cirkel, som vidensvirksomheder skal ind i, 
hvis de skal eksistere. 
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4.6 FOA Social- og Sundhedsafdelingen – en fleksibel organi-
sation? 
 
 
 
1. niveau 
I interviewene blev alle interviewpersonerne præsenteret for LO´s idéoplæg om tre typer af 
fagforeninger. (LO 1999) Kort fortalt indeholder fagforeningstyperne: 
 
Den professionelle: Individualisering, medlemmet er en kunde og uddannelse af 
den enkelte 
Den sociale:  Samfundsudvikling, fællesskab og inddrage medlemmer 
Den personlige: Selvudvikling, personlig rådgivning og arbejdsglæde 
(LO 1999) 
 
Interviewpersonerne skulle diskutere alle tre typer og tage stilling til, hvad de helst ville 
have FOA Social- og Sundhedsafdelingen skal udvikle sig til. Den model som flest – stort 
set alle – syntes bedst om, var den sociale. Det gjorde de ud fra betragtningen om, at det er 
fællesskabet, som har grundlagt alle de goder, vi har i dag. En fra bestyrelsen siger:  
 
Et eller andet sted kan man godt sige, at man er medlem af en fagforening, men hvis der 
ikke er det der solidaritet og fællesskab, så i sidste ende er det arbejdsgiverne, der bestem-
mer. Så vil han jo bare hyre den, der tager jobbet til den laveste løn.  
(Interview med bestyrelsen 18. april 2006) 
 
Holdningen bliver bakket op af en fra politisk ledelse: 
 
”Jeg er mest tiltrukket af den sociale, fordi jeg tror på, at vi helt dør, hvis vi bliver for indi-
viduelle. (…) Jeg tror også på den danske model. Vi har et rigtig godt system, som også 
bliver udvandet gennem bl.a. EU, men jeg synes faktisk, at vi skal sætte det i højsæde og 
kæmpe lidt for det.” 
(Interview med politisk ledelse 25. april 2006) 
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Men bestyrelsen kommer også ind på de konsekvenser, som en social fagforening kan have. 
De siger:  
 
A: Ja der er lidt rundkreds i den. Men samtidig at man forholder sig til samfundsudvik-
lingen. Det skal vi jo. Det synes jeg. Vi kan ikke overleve som fagforening, hvis der ikke 
er en fællesskabsfølelse. Hvad fanden skal jeg betale for, hvis jeg ikke betaler til fællesska-
bet.  
 
B: Der er lidt ensretning i det. 
 
C: Jo. Der er lidt støv i det her. Der er sgu noget rundkreds. Det er vi ude over. Det tror 
jeg måske er en af de ting, vi ikke kommer tilbage til.  
(Interview med bestyrelsen 18. april 2006) 
 
Udsagnene fortæller alle, at fagforeningen skal fokusere på det interne, hvor medlemsud-
vikling er i fokus og hvor de handlinger fx politisk forhandling, som foretages, hele tiden 
rettes tilbage til ønsket om at udvikle medlemmerne. Men der er sket et skred i hvordan 
denne rolle skal udfyldes. Videre i interviewet diskuterer bestyrelsen, hvordan samspillet 
mellem individ og fællesskab skal løses. De ser ikke nødvendigvis de to ting som modsæt-
ninger. Individet kan gennem fx faglige netværk få noget personligt, som man ikke får an-
dre steder. Derigennem kan man sikre fagligheden hos medlemmerne og skabe en grobund 
for faglig aktivitet. (Interview bestyrelsen 18. april 2006) Denne opfattelse om individualitet 
sammenbundet med kollektivitet er som før nævnt blevet bakket op af LO´s undersøgelse 
fra 1993. Det er endvidere også værd at bemærke, at FOA Social- og Sundhedsafdelingens 
egne love igennem formålsparagraffen lægger op til både det individuelle med formål som 
”yde hjælp, støtte og service til det enkelte medlem” og det kollektive med formål som 
”virke for medlemmernes fælles interesser”.  
 
De adspurgte medlemmer af FOA Social- og Sundhedsafdelingen svarede i 2004 på hvilke 
af en række opgaver, de fandt som fagforeningens fornemmeste. 14 Et af spørgsmålene 
handlede om personlig rådgivning, som må siges at være en individuel ydelse. Til spørgsmå-
                                                
14 Der var mulighed for at svare positivt til alle opgaverne 
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let svarede 80, 8 % ja. Derimod er en ydelse som rabatordninger ikke afgørende for med-
lemmerne af FOA Social- og Sundhedsafdelingen. Hertil svarede kun 22,7 % ja. Dermed 
må det konkluderes, at individualitet ikke blot handler om egennyttemaksimering rent øko-
nomisk men derimod om personlig og faglig udvikling. (Aastrøm 2004: bilag) Disse tal 
holdt op imod spørgsmål om ”At skabe et arbejdsmarked hvor der er plads til alle” eller 
”At arbejde for at styrke jeres faglige profil i samfundet” som fik henholdsvis 69,6 % og 
77,5 %, (Aastrøm 2004: bilag) som må siges at være kollektivt funderet, er der ikke tvivl 
om, at medlemmerne mener, at individualitet og det kollektive fint kan hænge sammen i en 
fagforening. 
 
 Ja Nej 
At forestå personlig rådgivning 80,8 % 19,2 % 
At skaffe rabatordninger til medlemmerne 22,7 % 77,3 % 
At skabe et arbejdsmarked hvor der er plads til alle 69,6 % 30,4 % 
At arbejde for at styrke jeres faglige profil i samfundet 77,5 % 22,5 % 
(Aastrøm 2004: bilag) 
 
Et andet skred væk fra den traditionelle fagforening er politisk tilhørsforhold. I forbindelse 
med valgkampene til Folketing og Kommunalbestyrelser havde FOA Social- og Sundheds-
afdelingen sendt en meddelelse ud til medlemmerne, hvor fagforeningens ledelse opfordre-
de medlemmerne til at stemme på kandidater fra Enhedslisten, SF eller Socialdemokrater-
ne. Denne opfordring brød de unge medlemmer sig ikke om, da fagforeningen ikke skal 
blande sig i, hvad man stemmer, da det er en personlig ting at stemme. (Interview med un-
geudvalget 16. maj 2006) Igen bakkes medlemmerne af FOA Social- og Sundhedsafdelin-
gen op af andre undersøgelser. LO´s undersøgelse fra 1993, beskriver en ringe opbakning 
blandt LO medlemmerne til samarbejde mellem fagbevægelsen og Socialdemokratiet. (LO 
1993: 47)  
 
Jeg ser det som et udtryk for, at der er ved at ske et skred i hvordan en fagforening skal 
være samfunds- og fællesskabsorienteret. På den ene side er medlemmerne interesseret i, at 
fagforeningen agerer fagpolitisk i forhold til en række eksterne mål såsom løn, arbejdsmiljø 
og arbejdsløshed. Men på den anden side må fagforeningen ikke pådutte medlemmerne en 
bestemt politisk holdning. Samtidig skal fagforeningen være mere fokuseret på det enkeltes 
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medlems behov for at sikre udvikling og tryghed på arbejdspladserne. Man kan beskrive 
udviklingen med, at førhen krævede fagforeningen uddannede medarbejdere og derigen-
nem fik medlemmerne hjælp til videreuddannelse. Hvor idag skal fagforeningen have fokus 
på at udvikle medlemmet og derigennem sikre arbejdspladser med uddannet personale. 
 
Dermed er skredet ved at ske, og i forhold til de aktive medlemmer bør FOA Social- og 
Sundhedsafdelingen agere som en socio-teknisk enhed, der vægter de interne forhold over-
for medlemmerne i stedet for en ekstern organisation, som udelukkende søger politiske 
mål. Men på andre områder, som før kunne betegnes som fagforeningens kerne fx politisk 
tilhørsforhold ønsker medlemmerne ikke en socio-teknisk enhed. Dermed kan man stadig 
tale om FOA Social- og Sundhedsafdelingen som en socio-teknisk enhed med en intern 
funktion, hvor udformningen af denne funktion ikke er den samme som hidtidigt. 
 
Men det er værd at bemærke, at politisk ledelse slet ikke i samme grad taler om overgangen 
til en egentlig vidensvirksomhed, men det er mere bestyrelsen, tillidsrepræsentanterne og i 
særdeleshed de unge, som ønsker fokus ændret for den interne organisation. Det kan un-
dre, at særligt politisk ledelse ønsker, at fagforeningens fokus skal være det kollektive, når 
det samtidigt er dem, som ønsker at fastholde og har svært ved at slippe den individuelle 
sagsbehandling. Spørgsmålet er om politisk ledelses holdninger ikke snarere er et udtryk for 
manglende forandringsvillighed frem for egentlige overvejelser over hvordan, fagforenin-
gen bør tilrettelægge arbejdet for at opnå bestemte målsætninger. Det vil afsnittet om 2. 
niveau tage fat på. 
 
Statistikken over henvendelser fra medlemmerne blev præsenteret i kapitel 3, og den viser, 
at særligt unge ser fagforeningen på en anden måde. Dette ses også i andre undersøgelser. 
Søren Juul har i sit forskningsprojekt ”Modernitet, velfærd og solidaritet” set samme 
glidninger og forklarer det med, at den traditionelle solidaritetsform bliver skiftet ud med 
en mere refleksiv solidaritet. Dette er blevet forklaret i afsnittet ”Fagforeningssolidaritet”. 
 
Men er det farligt for FOA Social- og Sundhedsafdelingen som faglig organisation, at der er 
ved at ske et skred. Spørger man en fra politisk ledelse, siger vedkommende: 
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”Jeg har sådan en gammeldags opfattelse af fagforeningen, hvor man skal vare organiseret 
fagligt for at kunne varetage sine interesser. En faglig organisation skal være en kampor-
ganisation. Det er ikke alle, der deler den opfattelse. Der har været tendenser til at ændre 
faglige organisationer til serviceorganisationer. (…) I mine øjne forsømmer man det afgø-
rende for medlemmerne – at de ikke står alene overfor arbejdsgiverne. Hverken individuelt 
eller kollektivt. Men det er jo ikke moderne, for klassekampen er jo afskaffet. Det ved al-
le.” 
(Interview med politisk ledelse 19. april 2006) 
 
Vedkommende mener, at det er et farligt skred, som kan være med til at svække fagfore-
ningen og dens position i det danske samfund. Men jeg vil betragte vedkommendes udtalel-
ser som et udtryk for en traditionel solidaritetsform og som en traditionel opfattelse af, 
hvad fagforeningens rolle og ansvar er.  
 
2. niveau 
Fra politisk side er der meget forskellige holdninger til det at være fleksibel og ændre orga-
nisationen. En fra politisk ledelse siger om fusionen mellem PMF og FOA i 2004 og de 
ændringer, der har været der: 
 
Det, synes jeg, har været en gevinst. Konkret i forhold til PMF har det været et forbund 
med en kultur og holdninger, som jeg godt kan lide. Derfor synes jeg, de har bibragt det 
gamle forbund, hvor jeg kommer fra noget godt, som jeg tror, vi kan få gavn af. Vi kan få 
inspiration og idéer til at gøre tingene lidt anderledes. 
(Interview med politisk ledelse 21. april 2006) 
 
En anden fra politisk ledelse fortæller om det svære ved omstruktureringsprocessen: 
 
Det er at give noget fra sig. Jeg vil helst have fingre i det hele. (…) Men jeg synes, det er 
svært at give slip på noget. Men det har også været vores problem, fordi vi har hele tiden 
påtaget os opgaver uden at give slip på noget. Der er jeg jo nok den værste af os, hvor jeg 
forsøger at holde lidt fast i det gamle og ikke kritikløst tage noget nyt. Men også være lidt 
kritisk og holde fast i det gamle.  
(Interview med politisk ledelse 2. maj 2006) 
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Men et er, at politikerne har holdninger til strukturændringer og de omkostninger, de har. 
Noget andet er, hvordan medarbejderne og ikke mindst tillidsrepræsentanterne oplever 
FOA Social- og Sundhedsafdelingen. Om forandringsvilligheden og kompetenceglidningen 
fra politiker til sagsbehandler siger medarbejderne: 
 
A: Jeg tror ikke, de tør give slip på det. Jeg tror ikke, de stoler på os.  
 
B: Jeg tror også, det er noget nyt, og man ikke så gerne vil den der opgaveglidning. For hvis 
man ser, hvad politikerne skal ud at forhandle, så kan de jo godt se ude på arbejdsplad-
serne, hvilken vej opgaveglidningen skal ske i forhold til vores medlemmer. Det er sværere, 
når det bliver eget hus. Så jeg har ikke den oplevelse, at de ikke tør stole på os, det er bare 
noget med, at man sidder med sit eget lille arbejdsområde og det er det man koncentrerer sig 
om. Så hører man ikke så meget på, hvad det er, man er blevet enige om. 
(Interview med ansatte 23. juni 2006) 
 
Andre medarbejdere oplever stor fleksibilitet og at det er blevet bedre efter omstrukture-
ringen. Der er fx oprettet teams, som fungerer på tværs af kontorerne. Men den udbredte 
holdning blandt medarbejderne, der deltog i interviewet var, at tingene tager meget lang tid 
og at opgaverne sagtens kunne løses med andre mere fleksible metoder. Men de finder det 
dog nemmere at få ændret arbejdsgangene i dag frem for før omstruktureringen.  
 
På baggrund af de forskellige synspunkter virker det som om, FOA Social- og Sundhedsaf-
delingen står splittet. Konflikten mellem orden og kontrol og udvikling og innovation eksi-
sterer og det virker ikke som om, fagforeningen har fundet sit ståsted. Som medarbejderen 
ovenfor antyder, virker det, som om politikerne ikke rigtig følger de beslutninger, der bliver 
truffet i fællesskab. Om det er rigtigt eller forkert, kan jeg ikke sige, da ikke andre har udtalt 
sig om det.  
 
Alle politikerne nævnte, at en stor og god ændring i deres hverdag var, at de havde indført 
morgenmøder, som er med til at give større viden om hvad, der sker i afdelingen og hvad 
der skal reageres på. De nævner det alle som noget positivt. Morgenmøderne kan ses som 
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et bud på, hvordan man søger større innovation og fleksibilitet. Men en af de ansatte siger 
om morgenmøderne: 
 
”Vi har indført, at vi hver morgen mødes alle sammen – også os tre sekretærer kommer 
med ind. Men når så det sjove sker, så bliver vi vaffet ud – det skal vi ikke være med til. 
Så kan det ligesom være lige meget, hvis vi bare skal sidde og drikke kaffe. Der kommer 
sådan en runde med hvad man skal – men det kan vi jo se i deres kalendere. Det kunne 
jo være rart, at når X har personsager med op, som han giver videre, at vide, hvad han si-
ger til dem. Hvad der skal gøres ved det, får vi ikke at vide. Vi vil jo også godt have det 
sjove med.” 
(Interview med ansatte 23. juni 2006) 
 
Det skal dog pointeres, at morgenmøderne er delt op i to. Et hvor sekretærerne er med og 
et hvor de ikke er med. Morgenmøderne, hvor sekretærerne ikke er med har givetvis en 
god virkning på, at politisk ledelse snakker sammen. Niels Holstein-Rathlou fra analysebu-
reauet Holstein Booking fortæller, at førhen talte ledelsen ikke rigtig sammen samt at prio-
ritering af arbejdsopgaver ikke fandt sted, det har morgenmøderne hjulpet til at forbedre. 
Men det virker ikke for sekretærerne, som ikke oplever innovationen. Den samme sekretær 
fortæller også senere i interviewet, at hun ikke føler hendes kompetencer bliver udnyttet 
godt nok, og at hun føler det irriterende. (Interview med ansatte 23. juni 2006) 
 
Men hvorfor har strukturændringerne ikke haft den effekt, som var ønsket. Det kan næste 
afsnit bringe os tættere på at forstå. 
 
3. niveau  
Sammenholder man de 2 første niveauer kan man få et billede af, hvad FOA Social- og 
Sundhedsafdelingen er for en type organisation set ud fra synet på fleksibilitet og stabilitet 
og intern og ekstern. Der var en opdeling mellem, hvor fleksibel FOA Social- og Sund-
hedsafdelingen bør være. Jo højere oppe i organisationen man kommer, jo mindre tilbøje-
lighed er der til at tænke fleksibilitet. I forhold til skalaen intern og ekstern var der en mere 
klar forestilling om, at FOA Social- og Sundhedsafdelingen skal være en intern rettet orga-
nisation, som udvikler medlemmerne. Konflikten udspringer givetvis af, at mål og midler 
bliver blandet sammen, og derfor opstår der usikkerhed i hele organisationen, om hvad der 
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skal arbejdes hen imod. Et andet problem, som sammenblandingen betyder, er, at kontrol-
funktionen i organisationen svækkes, fordi det ikke længere er synligt hvad, der skal kon-
trolleres. Dette er i sig selv et demokratisk problem – særligt i en medlemsorganisation. 
Konflikten kan sandsynligvis mindskes ved at udarbejde klare retningslinier for succeskrite-
rier for organisationens virke. Et bud på disse retningslinier er løfterne, som hovedforbun-
det har vedtaget skal gælde for alle de fagforeninger, som hører under FOA. Igennem løf-
terne bliver det mere klart for både medarbejdere og ansatte, hvad succeskriterierne er, 
samtidig bliver det for medlemmerne nemmere at gennemskue fagforeningen og kontrolle-
re, at den lever op til en række demokratisk vedtagede løfter. 
 
På baggrund af konflikten kan man tegne to billeder af FOA Social- og Sundhedsafdelin-
gen. Den organisation som en stor del af politisk ledelse ønsker og den organisation som 
tillidsrepræsentanter og bestyrelsen ønsker. Ser man på figuren over de fire organisations-
typer kan FOA Social- og Sundhedsafdelingen placeres indenfor henholdsvis ”Internal 
Process Model” og ”Human Relations Model”. Jo længere op i FOA Social- og Sundheds-
afdelingen vi kommer jo svagere bliver ”Human Relations Model” og jo stærkere bliver 
”Internal Process Model”. Den store forskel på de to modeller er, at ”Internal Process Mo-
del” søger kontrol og stabilitet som hovedformål. For FOA Social- og Sundhedsafdelingens 
side kan man argumentere for at det er vigtigt i en tid med forandringer, at medlemmerne 
har en organisation, som de ved, hvad foretager sig og ved hvad de kan forvente af den. 
Den anden model er ”Human Relations Model” som søger at være i bevægelse og sætte 
fokus på menneskelig udvikling. Denne model kan argumenteres for da man netop i en tid 
med forandring må indstille sig på, at morgendagens problemer er anderledes end proble-
merne i dag, og derfor må en organisation som FOA Social- og Sundhedsafdelingen hele 
tiden udvikle sig, således at man hele tiden rammer de behov, som medlemmerne har for 
deres faglige organisation.  
 
Da FOA Social- og Sundhedsafdelingen er en medlemsbetalt organisation, burde man fore-
stille sig, at medlemmernes ord var afgørende for, hvad politikerne træf af beslutninger. 
Men beslutninger bliver ikke altid truffet ud fra, hvad der bedst kan betale sig. Det vil næste 
afsnit komme ind på. 
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4.7 Magt, bureaukrati og beslutninger 
I dette afsnit vil teorier omkring magt, bureaukrati og beslutninger blive fremlagt og disku-
teret. Vi skal se på, hvordan bureaukrati kan opstå og hvordan beslutninger bliver truffet. 
Det er særlig interessant i forhold til en politisk medlemsorganisation, hvor der som nævnt 
før er mange ledere, der sidder på selvstændige politiske mandater, der gør magtkampe 
mere tydelige og stærke. Efter teorierne er blevet præsenteret, går vi i gang med analysen af 
FOA Social- og Sundhedsafdelingen, hvor vi vil se, om teorierne kan forklare nogle af de 
tendenser, som medarbejdere, politikere og tillidsrepræsentanter har fortalt om. På bag-
grund af det kan vi komme endnu tættere på en forståelse af organisationen og dermed 
komme endnu tættere på en mulig forbedring af fagforening.  
 
4.7.1 Bureaukrati 
Michel Crozier har undersøgt bureaukrati i bogen ”The bureaucracy phenomenon” fra 
1964. Han undersøger, hvorfor bureaukrati næsten altid opstår i organisationer. Crozier 
arbejder med to cases, som begge har tilfælles at være i strukturerede omgivelser, hvor der 
er stabilitet i forhold til forskellige lag i organisationen og hvor arbejdet i organisationen er 
præget af regler og rutiner. (Jespersen 1996: 71) Crozier kritiserer teorier, som beskriver 
mennesker som rationelle individer, der handler efter, hvad der er bedst for organisationen. 
Rationelle mener han ikke, mennesker er. Mennesker har også en forstand, som frit kan 
spille sit eget spil i en organisation. (Crozier 1964: 149) Dermed har en ansat ikke kun mu-
lighed for at underkaste sig en struktur men kan også være med til at deltage og dermed 
ændre strukturen. (Crozier 1964: 150) Crozier skriver: 
 
“But contrary to the hopes of the industrialists and progressivists of the twenties, the very 
progress of rationality in the field of organization has shown how deceptive such beliefs in 
the one best way ware. Power relationships and discretion in human interaction cannot 
de suppressed with rationalization; and the failure of classical rationalists does not stem 
from the resistance of an earlier power-ridden social order.” 
(Crozier 1964: 157) 
 
Vi har set, at FOA Social- og Sundhedsafdelingen er præget af struktur og rutiner, som er 
svære at bryde. Dermed, mener jeg, at teorien kan bruges til at finde ud af hvorfor om-
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struktureringen ikke er gået som forventet og hvorfor ikke alle tiltag er nået at blive gen-
nemført.  
 
Crozier mener, at det ikke er muligt at have fuld information som fx økonomisk teori for-
udsætter. Når det ikke er muligt, er det heller ikke muligt at søge efter den optimale løsning, 
men derimod søges der efter den mest tilfredsstillende løsning. (Crozier 1964: 159) Der-
med må det antages, at beslutninger afhænger af den information, der er til stede samt 
hvordan det vægtes af den, der skal træffe beslutningen. Derfor er det muligt for andre 
interessenter at påvirke en beslutning, fordi informationer kan blive holdt skjult eller kan 
blive vægtet som mindre vigtige af beslutningstageren.  
 
Ud fra det kollektive, definerer individet hvad, der er passende adfærd. (Thomsen 1994: 7) 
Interesser skabes i sammenhæng med gældende normer, og i kontrast til rational choice 
teorierne defineres de endogent. Dermed kommer der en dynamik mellem institutionsreg-
ler og politiske processer. (Thomsen 1994: 8) En interessant pointe er, at politiske præfe-
rencer er variable i forhold til at forklare institutionelle forhold. Det betyder, at den politi-
ske aktør, ligesom Crozier forklarer, arbejder for deres egne præferencer i forhold til insti-
tutionens indretning. (Thomsen 1994: 13).  
 
Crozier har i sin bog arbejdet med en case: ”The Industrial Monopoly”, her inddeler han 
aktørerne i organisationen i 4 grupper. De er afhængige af hinanden i mere eller mindre 
grad, og påvirker igennem sociale magtkampe, hvordan organisationen uvikler sig. De fire 
aktører er: 
 
- Produktionsarbejderen er afhængig af den gruppe, han tilhører. Gruppen ledes af 
en ”maintenance worker”. Afhængigheden kan skabe en vis form for frustration 
men vil blive holdt skjult for at opretholde det gode forhold til ”the maintenance 
worker”. Denne afhængighed kan synes rationel for produktionsarbejderen men 
kan være farlig for organisationen, fordi det kan have utilsigtede konsekvenser, når 
der ikke er kontrol mellem lagene. For produktionsarbejderen synes afhængigheden 
fornuftig, fordi den er med til at løsrive produktionsarbejderen fra det traditionelle 
hierarki. (Crozier 1964: 152) 
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- Maintenance worker har en strategi, der handler om at sikre at ”hans område” er 
under kontrol og at der ikke er udefrakommende, der blander sig. ”The mainte-
nance worker” er ikke placeret i det formelle hierarki. Derfor har ”the maintenance 
worker” en interesse i at holde den hierarkisk placerede ”the lower supervisor” væk 
fra produktionsarbejderne. Derfor forsøger ”the maintenance workers” hele tiden 
at svække ”the lower supervisors” autoritet gennem gentagne angreb. (Crozier 
1964: 154)  
 
- ”The lower supervisor” er som sagt placeret i et formelt hierarki, men da det er 
svært, hvis ikke umuligt at lede produktionsarbejderne gør ”the lower supervisor” 
klogt i at holde sig væk fra disse kampe. Men dette vil ofte være utilfredsstillende 
for ”the lower supervisor”, som også opleves som mest frustrerede gruppe af indi-
vider.  (Crozier 1964: 155) 
 
- ”The management team” har heller ikke meget at skulle sige. De har ikke magten til 
at ændre regler og adfærdsrutiner i organisationen, men kan udelukkende tage be-
slutninger af rutinemæssig karakter. Men pga. pladsen i hierarkiet er der dog mulig-
hed for at gennemføre sanktioner og dermed kan ”the management team” betrag-
tes som en rollemodel for social opførelse. De kæmper også mod ændringer fordi 
de vil rykke deres mulighed for indflydelse. 
 
Disse former for grupper, som opstår i en organisation, deltager i uformelle magtkampe, 
der påvirker organisationens måde at agere på. Dermed var det meget klart, at der i den 
organisation, fandtes folk, som havde magt over andre. Der opstår simpelthen et helt sy-
stem af magtrelationer rundt i organisationen. (Crozier 1964: 158) De systemer benævner 
Crozier ”power-free” situationer. De bliver skabt i det meget hierarkiske og rationelle sy-
stem, som netop skulle holde styr på magten. Derfor mener Crozier, at det er et udtryk for, 
at rationelle systemer ikke kan undertrykke magtrelationer. (Crozier 1964: 157) 
 
Crozier arbejder med begrebet ”bureaukratisk ond cirkel”, som beskriver disse kampe. Cir-
klen beskriver, hvordan organisationer reagerer på forandringer. Cirklen starter med et 
udviklet regelsystem med centraliserede beslutninger, isolation mellem lagene og udvikling 
af uformelle magtpositioner.  (Crozier 1964: 187) 
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Det udviklede regelsystem betyder, at klare regler afgør adfærd i alle tænkelige situationer. 
Kun åbne konkurrencer og anciennitet kan give en ansat nye arbejdsopgaver og forfrem-
melser. (Crozier 1964: 188) Organisationens medlemmer er derfor ”beskyttet” af de med-
lemmer, som findes rundt om ham i hierarkiet. Dermed er han både bundet op af regler, 
der gør al initiativ umuligt, men samtidig kan han være ubekymret over personlige relatio-
ner. (Crozier 1964: 189) 
 
I et så stift system er det vigtigt, hvis der skal tages beslutninger, at de bliver taget af med-
lemmer af organisationen, som ikke har relationer til dem, som beslutningen vedrører. Der-
for vil det, hvor nye regler bliver dannet, bevæge sig længere og længere væk fra der, hvor 
beslutningerne gør nytte. (Crozier 1964: 189) Konsekvensen af dette er, at beslutningsta-
gerne ikke sidder med førstehåndsviden, fordi de er for langt væk fra ”gulvet”. Samtidig har 
dem på gulvet ikke mulighed for at ytre sig om ønsker til ændringer til fx at lette arbejds-
gange, fordi de er for langt væk fra beslutningstagerne. (Crozier 1964: 190) 
 
Denne opdeling af organisationen i hierarki har den konsekvens, at hvert lag i organisatio-
nen bliver delt og isoleret fra hinanden. Kommunikation og klikedannelse på tværs af lage-
ne finder ikke sted. (Crozier 1964: 190) I og med at lagene er meget adskilt, sker der også 
det, at der opstår en form for kontrol inden i hvert lag samt at organisationens samlede mål 
bliver ignoreret. (Crozier 1964: 191) 
 
I en meget hierarkisk organisation er det ikke muligt at sikre mod usikre situationer. Rundt 
om disse ”huller” i bureaukratiet opstår parallelle magtrelationer. Det kan være meget til-
fældigt hvem, der kontroller disse ”huller”, men erfaringer viser, at det kan være helt almin-
delige ansatte i organisationen. (Crozier 1964: 192) 
 
På baggrund af de ovenstående elementer og de opstående huller i bureaukratiet kommer 
der til sidst nye regler, som skal lukke hullerne og sikre, at der arbejdes efter reglerne. Såle-
des fortsætter cirklen. (Crozier 1964: 193) En illustration af cirklen kan se således ud:  
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(Jespersen 1996: 73) 
 
Som sagt er forandringsvilligheden ikke stor i et bureaukrati, hvor den bureaukratiske cirkel 
findes. Derfor kommer der først ændringer, når det er absolut nødvendigt så som ved kri-
ser. Disse ændringer kan kun overvejes og besluttes på toplederniveau. Krisetilstandene er 
nødvendige og vil betyde, at organisationen oplever en kort tid med omvæltninger for siden 
hen at stabilisere sig med kendte ordner og rutiner igen. (Jakobsen 1996: 74) Ligeledes er 
det store problem, som vi har været inde på, forskydningen af mål for organisationens ar-
bejde. Crozier skriver om målforskydningen:  
 
“The dysfunctional consequences of displacement of goals – i.e., difficulties with the custom-
ers, poor communication with the environment, and unsatisfactory adjustment to it, difficul-
ties in achieving the task, a lower productivity, etc. – cannot and will not lead to greater 
flexibility within the system.”  
(Crozier 1964: 193) 
 
Udviklet 
regelsystem 
Konflikter og 
undtagelser 
Der registreres 
”huller” i regelsystemet 
Yderligere 
udbygning af 
regelsættet 
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4.7.2 Public Choice 
Rationalitet og magt hænger meget stærkt sammen. Spørgsmålet er om der findes én valg-
mulighed, der er bedst eller om der er flere. I givet fald er det så hvilke øjne, der ser, der 
afgør hvilken valgmulighed, der er bedst? Public Choice teorier ligger vægt på at anlægge 
almengyldige regler for menneskelig adfærd. Teorien bygger på en gensidig fordelagtig soci-
al kontrakt mellem individerne, som organiserer samfundet. (Møller: 1989: 9) Disse regler 
eller konstanter skal være med til at give en forståelse for den adfærd, som er med til at 
forme samfundet. Det betyder også, at Public Choice er blevet kritiseret for at have videre-
ført den metodiske idé fra ”The Economic Man” fra Rational Choice teorierne. (Breds-
dorff 2001: 27) De traditionelle public choice teorier har svært ved at forklare ulighed i et 
samfund pga. den gensidige sociale kontrakt, som burde sikre, at alle parter er tilfredse med 
en aftale. (Møller: 1989: 9) Problemet er, at staten i stigende grad har opdyrket magtbeføjel-
ser, som har ændret ved konstitutionens bestemmelser. Dermed er demokrati blevet til 
flertalsafgørelser, som dominerer individets frihed. (Møller: 1989: 18) På den måde ender 
man tilbage til prisoners dilemma, som er grundlaget for public choice tankegangen. Denne 
betragtning kan ses alle steder, hvor demokratiske flertalsbeslutninger finder sted. 
 
Public Choice teorierne ligger både historisk men også teoretisk i forlængelse af Corziers 
teori om bureaukratiske organisationer. Crozier forklarer de interne magtpositioner i bu-
reaukratiske organisationer, hvor choice teorierne går lidt tættere på selve beslutningspro-
cessen, som findes på tværs af magt og bureaukrati. Derfor vil analysen også indeholde små 
bidder af public choice teori. 
 
4.7.3 Institutionel teori 
Når man beskriver diskussionerne om, hvorfor en beslutning tages, er det oplagt at tage fat 
på March og Olsen. De beskriver grupper som institutioner, da de mener, at den sam-
fundsmæssige virkelighed må forstås gennem metodologisk kollektivisme. De mener, at 
individer altid handler indenfor institutioner og ikke handler efter egne individuelle moti-
ver. Dermed er der en mere kollektiv drejning på motivdiskussionen i modsætning til Cro-
zier, som er mere fokuseret på individets egne bevidste men ikke økonomisk rationelle 
overvejelser.  
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March og Olsen taler om et formelt og uformelt niveau i institutionsforståelsen – om regler 
og rutiner. Det formelle niveau dækker over formelle politiske institutioner, hvor der er en 
klar arbejdsdeling. Det er så at sige de regler, som Crozier er inde på i forståelsen af bu-
reaukrati. Det uformelle niveau fremkommer gennem skolegang og socialisering.  
 
Man kan ikke sige, at regelbaserede handlinger ikke er overvejede. Regelbaserede handlin-
ger indeholder et højt niveau af intelligent tænkning, som blot er styret af regler. Regler kan 
være roller, strategier, organisatoriske konstruktioner, procedurer og rutiner. (March og 
Olsen 1989: 22) Om det, som styrer en handling, skriver March og Olsen: 
 
“Action is often based more on identifying the normatively appropriate behavior than on 
calculating the return expected from alternative choice.” 
(March og Olsen 1989: 22)  
 
Regler kan dermed også blive fulgt selvom en given handling ikke er til beslutningstagerens 
eget bedste. Handling er altså drevet af hvad, der opfattes som passende i en given situati-
on, og regler definerer sammenhæng mellem roller, hvor rolleindehaverne skylder hinanden 
bestemte handlinger. (March og Olsen 1989: 23) Regler er ligeledes med til at undgå kon-
flikter, fordi beslutningstagerne ikke i hver situation skal overveje egne interesser og konse-
kvenser af en given handling. (March og Olsen 1989: 24) 
 
March og Olsen fremhæver ”Garbage Can”-modellen, som i sin grundlæggende form er et 
udtryk for, at beslutningsprocesser hele tiden bliver oversvømmet med problemer, løsnin-
ger, beslutningstagere og beslutningsarenaer. Nogle problemer bliver løst andre ”svømmer” 
ud af skraldespanden uden at nogen har taget stilling. Dermed er beslutninger også meget 
tilfældige.  
 
I ”Garbage Can”-modellen kan beslutninger forekomme i to former for strukturer. Den 
første ”Access-structure” handler om relationen mellem problem og løsning. Et givent 
problem har en given løsning. Den anden ”decision-structure” handler om relationen mel-
lem beslutningstageren og valgmulighederne. En bestemt beslutningstager kan beslutte en 
bestemt løsning. Det er altså den enkelte beslutningstager, der afgør hvilken beslutning, der 
er mulig at tage. Derfor kan en løsning af det samme problem variere alt afhængigt af 
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hvem, som træffer beslutningen. (March og Olsen 1989: 28) De to former for strukturer 
kan foregå under segmenterede eller usegmenterede forhold. Under usegmenterede forhold 
kan enhver beslutningstager, ethvert problem og enhver løsning have mulighed for at fore-
gå under de to former for strukturer. I segmenterede forhold kan det enten ske under spe-
cialiserede forhold, hvor man kan opdele beslutningsarenaen i substrukturer, som er useg-
menterede. Den anden form for segmenteret forhold er en hierarkisk struktur, hvor beslut-
ningerne bliver taget ud fra hierarkisk rang. (March og Olsen 1989: 28) 
 
Det uformelle handler om forståelsen af disse organisationer. Det handler om den politiske 
praksis og rutiner – holdninger og forventninger. Rutiner er mere individbaseret og afhæn-
gig af den givne situation. (March og Olsen 1989: 22) Ligesom Crozier mener March og 
Olsen at opdeling af det formelle hierarki og de uformelle magtpositioner har stor betyd-
ning for forståelsen af en organisation. Undlader man at analysere de uformelle hierarkier 
og magtforhold, mangler man en stor del af forståelsen omkring organisationens adfærd. 
Det handler igen om ikke kun at se organisationer og individer som mere eller mindre rati-
onelle fænomener, som agerer forventeligt, men også i høj grad at forstå de uformelle 
magtbalancer, den kollektive selvforståelse og institutionelle beslutningsproces, som enhver 
organisation er underlagt.  
 
4.7.4 Sammenfatning 
Vi har set, at individer ikke er rationelle og ofte handler på baggrund af bestemte interesser. 
De interesser kan være defineret individuelt så som public choice og Crozier fremlægger 
det. Men også kollektive rutiner spiller ind på hvilke beslutninger, der bliver taget. Man kan 
sige, at de to fremlæggelser er to sider af samme sag. Uanset hvilken teori man benytter, er 
individerne ikke rationelle men handler på baggrund af en række vurderede kriterier. Disse 
kriterier kan således være dannet på baggrund af samfundsnormer. 
 
Ligeledes har vi set, at bureaukrati, ifølge Crozier, kan være svært at komme af med i orga-
nisationer, og bureaukrati kan være med til at hindre en organisation i at skifte kurs, når det 
er nødvendigt. Bureaukrati kommer på baggrund af magtpositioner mellem individerne. 
Magtpositioner udvikler og ændrer sig løbende i organisationen.  
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4.8 Magt, bureaukrati og beslutninger i FOA Social- og Sund-
hedsafdelingen 
Lad os i det næste afsnit se nærmere på om nogle af de tendenser, som teorierne påpeger, 
findes i FOA Social- og Sundhedsafdelingen. Hvis de findes, vil vi se nærmere på, om de 
kan være med til at forklare udviklingen i fagforeningen.  
 
4.8.1 Magt og beslutninger 
Vi har set, at magt forekommer i formel og uformel form, og vi har set, at indbyrdes for-
hold mellem kollegaer og ledelse kan give stærke magtrelationer, som bryder de formelle 
strukturer. I FOA Social- og Sundhedsafdelingen findes der et medarbejderhierarki, som 
udtrykker den formelle magt. Der findes de menige medarbejdere, de administrative ledere 
og de politiske ledere. Før strukturændringerne fandtes der også mellemledere, som agerede 
mellem den menige medarbejder og den administrative leder. Den stilling er nu skåret væk 
og omformet til konsulentstillinger uden ledelsesmæssigt ansvar. Derudover findes der også 
en række arbejdsgange, som er klarlagt i mere eller mindre grad. (Interview med ansatte 23. 
juni 2006) 
 
Den uformelle magt er straks mere kompleks og er nok umulig at kortlægge fuldstændigt. 
Endvidere er Croziers teori, at magtbalancer hele tiden ændrer sig alt afhængigt af aktører-
nes egeninteresser. Derfor vil denne analyse kun kunne bruges som et øjebliksbillede af 
magtforholdene i FOA Social- og Sundhedsafdelingen. Dog kan analysen tegne nogle gro-
ve streger, som kan skabe en forståelse af hvad, der har spillet ind på beslutningsprocesser-
ne i forbindelse med omstruktureringen. Som teorierne beskriver, er oplysninger meget 
vigtige for beslutningsprocessen. Aktører kan hindre hinanden i information og dermed 
være med til at dreje beslutninger. De ansatte siger om informationsniveauet: 
 
A: Det her kommer meget dybt fra, men folk her har forskellige oplysningsniveauer.  
I: Er det personafhængigt? 
A: Ja lid. Det afhænger af hvem det er, du snakker med. Smalltalk, der får man jo også 
noget som ellers ikke blev vidensdelt.  
I: Har det stor betydning for, hvordan I arbejder herinde? 
B: Det synes jeg ikke. Jeg snakker med alle sammen.  
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A: Nogen gange får jeg oplysninger til frokost, fordi jeg sidder og snakker med de andre. 
Enten skal man sige, at nu holder vi frokost eller også skal man sige, at nu fortæller vi al-
le det. Det kan godt være, det er et surt opstød, men jeg mener bare, vi skal være rimeligt 
ærlige.  
I: Er det blevet anderledes hvordan I snakker med kollegaer? Både arbejdsmæssigt men 
også oppe i kantinen.  
C: Det er jo klart, at når der bliver mere åbenhed, og jeg har i hvert fald fået flere fælles-
skaber omkring arbejdet. Så man har både fået det personligt, men det styrker dig jo også 
fagligt. Der er mere åbenhed og synlighed med den her struktur.  
A: Jeg oplever det modsat. Jeg oplever, jeg er blevet mere isoleret.  
(Interview med ansatte 23. juni 2006) 
 
Grundlæggende var der fra medarbejdernes side en frustration over, at der ikke har været 
nok oplysning om omstruktureringen.15 Det kom bag på mange, at mellemlederstillingerne 
blev skåret væk og uklarhed over egen arbejdssituation har været væsentlig for medarbej-
dernes tilfredshed. Dette er også et problem, som Niels Holstein-Rathlou fra analysebu-
reauet Holstein Booking mente, var stort. (Interview med Holstein 13. marts 2006) Perso-
nalemøderne bliver også nævnt som et område, hvor der mangler dialog og information. 
En medarbejder siger:  
 
Jeg synes, man i højere grad i fællesskab skulle få føling af, hvordan det går på hele etagen. 
(…) Man kunne på personalemøderne lave en runde, hvor man hørte lidt om, hvordan det 
går på telefonerne, arbejdsskadesager osv. Der er lidt af det, men jeg synes godt man kunne 
strukturere det lidt. Have det som et mål at man skulle have føling med, hvordan klimaet 
er de forskellige steder.  
(Interview med de ansatte 23. juni 2006) 
 
Når medarbejderne ikke bliver inddraget, har de sværere ved at påvirke beslutningerne 
jævnfør kravet om adgang til information.16 Crozier vil kalde det for bureaukrati, og det er 
                                                
15 I 2005 fik fagforeningen udarbejdet en APV. De ansatte giver 20,6 point til forhold om ledelse, støtte og 
kommunikation. Hvilket svarer til at fagforeningen har fået et ”meget lavere point end landsgennemsnittet”. 
(APV 2005) 
16 I APV´en fra 2005, giver de ansatte fagforeningen 25,1 point for indflydelse og udviklingsmuligheder. 
(APV 2005) Landsgennemsnittet ligger på 26 point. Tallet siger ikke, om det er godt nok, hvis fagforeningen 
skal trimmes – blot at det ligger på landsgennemsnittet. (APV 2005) 
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med til at stivne en organisation, således at organisationen ikke har mulighed for hurtigt at 
tilpasse sig nye situationer og krav. Man kan selvfølgelig stille spørgsmålstegn ved, hvor 
meget medarbejderne skal have at sige, men set i lyset af, at fagbevægelsen i årtier har 
kæmpet for medarbejderinddragelse samt stort set alle teorier vigtiggør medarbejderinddra-
gelse, synes det irrationelt, at medarbejdernes viden ikke bliver inddraget i beslutningspro-
cessen.  
 
Crozier opstillede fire typer af medarbejdere, som i hver deres position presser det formelle 
hierarki. De fire typer af medarbejdere har ikke været mulige at afvise eller bekræfte i FOA 
Social- og Sundhedsafdelingen.17 Det er derfor ikke muligt at sige, hvor stærkt det uformel-
le hierarki er. Der er dog få antydninger af, at personlige relationer har betydning for ar-
bejdsdagen. Derfor må det være op til ledere og ansatte i FOA Social- og Sundhedsafdelin-
gen selv at vurdere om Croziers teori kan fortælle noget om magtbalancer og hierarki i fag-
foreningen. 
 
Alle interviewpersoner fortæller, at kompetenceglidningen fra politiker til ansat er meget 
afgørende for strukturændringen og en forbedret arbejdsgang. Selvom alle siger dette, kan 
det være svært at se resultater. Det kan, som jeg før har været inde på, være manglende 
fleksibilitet. Men i ligeså høj grad kan det ses som magtbalancer. I og med at forhandling er 
en så stor del af arbejdet i FOA Social- og Sundhedsafdelingen ligger der også en værdi og 
anerkendelse i arbejdet. Det er så at sige de samme mekanismer, der gør sig gældende i 
FOA Social- og Sundhedsafdelingen, som der gør sig gældende på medlemmernes arbejds-
pladser. Dermed kan det være svært at afgive opgaven, hvis ikke en mere attraktiv opgave 
venter på at blive løst. Løsningen ligger foran fagforeningen på et sølvfad. En medarbejder 
siger:  
 
”Der blev jo sagt i forbindelse med den her omstrukturering, at de (red.: politikerne) skulle 
lave 80 % politik og 20 % sagsbehandling, hvor det i dag er omvendt. Det er lidt svært at 
se. Man vil gerne se dem lave mere politik, og så lade os om sagsbehandlingen. Så skal vi 
nok klemme på i tillid til, at vi laver det bedste for medlemmerne. Det er jeg nogle gange i 
tvivl om, hvorvidt de ved, at vi er deres 210 % medspiller.” 
(Interview med ansatte 23. juni 2006) 
                                                
17 Skal uformelle hierarkier blotlægges er observationsmetoder mere egnet end kvalitative interviews.  
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Et af problemerne har været det store sygefravær i fagforeningen, det har som nævnt givet 
en langsommelig proces. Men spørgsmålet er, om der mangler prestige i at arbejde med 
politik i FOA Social- og Sundhedsafdelingen. Det skal jeg ikke kunne sige, da jeg ikke har 
undersøgt det nærmere. Dermed er det op til FOA Social- og Sundhedsafdelingen selv at 
svare på spørgsmålet. Men med til diskussionen kan fagforeningen få en tillidsrepræsen-
tants holdning til spørgsmålet: ”Nogle gange når jeg ser Palle på generalforsamlingen, så tænker jeg, at 
det er vildt, at han kan finde ud af det der. For det er jo politisk snak.” (Interview med 
tillidsrepræsentanter 19. april 2006) 
 
4.8.2 Bureaukrati og beslutninger 
En af medarbejderne fortæller, at titler har stor betydning for, hvad medarbejdere må ar-
bejde med i FOA Social- og Sundhedsafdelingen. Vedkommende nævner, at når medlem-
mer ringer ind for at spørge om noget, som medarbejderen kan svare på, er det ikke muligt 
pga. stillingsbetegnelserne, som ikke gør det tilladt at svare. (Interview med ansatte 23. juni 
2006) Det kunne tyde på et hierarki, som gør organisationen mindre fleksibel, men proce-
duren kan have en grund. Tillidsrepræsentanterne fortæller, at de af og til oplever at få for-
kerte svar, og det er selvfølgelig ikke godt nok i en organisation som FOA Social- og Sund-
hedsafdelingen. Hierarkiet og reglerne kan derfor være en måde at sikre, at det er en med-
arbejder, som formelt arbejder med det område, som medlemmet spørger til, der svarer. 
 
Men før omstruktureringen havde medarbejderne påtaget sig andre opgaver end de formelt 
havde kompetence til: I en samtale mellem medarbejderne siger de: 
 
A: Kan I mærke noget efter at opsigelsessagerne flyttede – der steg de med tre gange.  
B: Det var nok også fordi, vi havde taget nogle kompetencer, der gjorde, at vi afsluttede fle-
re sager og forhandlede.  
I: Selvom det ikke var officielt? 
B: Ja men det var fordi det var det niveau det lå på dengang.  
(Interview med de ansatte 23. juni 2006) 
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Dette kan ses som en klar ændret magtposition i forhold til hvad, der formelt er blevet be-
sluttet. Crozier kalder det for ”huller” i bureaukratiet. Medarbejderne havde set det nyttigt 
at ændre arbejdsgangen og det har skabt et hul. Det hul blev i forbindelse med omstruktu-
reringen lukket, og følgen var, at mængden af sager steg betydeligt.18  
 
Hele kernen i bureaukratiet i FOA Social- og Sundhedsafdelingen ligger ifølge medarbej-
derne i kompetencespørgsmål, og dette bakkes op af Crozier, som beskriver en stor afstand 
mellem organisationslagene, som afgørende for bureaukrati. Sagsbehandlerne har den før-
ste kontakt til medlemmet og opstarter sagerne, derefter overtager politikerne sagen, hvis 
det vurderes, at sagen skal forhandles. Den proces giver ifølge medarbejderne merarbejde, 
fordi der ligger en stor opgave i at formidle sagsopstarten korrekt. Medarbejderne føler 
også en usikkerhed over, at sagerne ikke bliver fulgt helt til dørs – fx medarbejderens inten-
tioner med medlemmet. Medarbejderne fortæller også, at medlemmerne oplever en undren 
over arbejdsgangen, da medlemmerne ofte bliver nødt til at komme ind i fagforeningen 
flere gange for at forklare deres situation. Ligeledes når medlemmet ringer ind med flere 
oplysninger til sagen eller vil høre, hvordan en sag går, skal informationer ofte gå gennem 
kontakt mellem sagsbehandler og politiker i stedet for en direkte kontakt. (Interview med 
de ansatte 23. juni 2006) Dette tyder på, at arbejdsgangene ikke er hensigtsmæssige og in-
formationer ikke kommer fra bund til top.  
 
Hele diskussionen omkring mellemlederstillingerne omtaler ingen interviewpersoner speci-
fikt. Enkelte medarbejdere fortæller, at de synes sagsgangen er blevet tungere, andre siger, 
at de synes, det er bedre uden mellemlederne. Hvad det er udtryk for er svært at sige. Det 
kan være, at mellemlederne simpelthen blot var et ekstra led, som ikke havde sin berettigel-
se, da funktionen ikke havde nogen effekt. Men det kan også være fordi, det er svært at 
snakke om pga. de menneskelige konsekvenser omstruktureringen har haft. Ikke desto 
mindre kunne mellemlederstillingerne være et udtryk for Croziers ”The lower supervisor”, 
som formelt sidder i organisationens hierarki, men ikke har reel magt til at ændre noget. 
Derfor virker det også klogt, at fagforeningen har nedlagt stillingerne.  
 
                                                
18 Det vides ikke om mængden af sager steg pga. dårligere arbejdsgange eller fordi der bliver opdaget flere 
sager, som skal behandles.  
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Croziers bureaukratiske cirkel synes fremtrædende i FOA Social- og Sundhedsafdelingen. 
Vi har set at der findes et regelsystem udpeget af ledelsen i fagforeningen, hvor beslutnin-
gerne er centraliseret hos ledelsen og hvor isolationen mellem lagene er stærk. De uformelle 
magtpositioner er trådt igennem, bl.a. har sagsbehandlerne og politikerne påtaget sig opga-
ver, som ikke var tiltænkt fra starten. Der er i Croziers terminologi opstået huller i bureau-
kratiet. På baggrund af det er der blevet etableret nye arbejdsgange fra ledelsens side, som 
ifølge medarbejderne ikke har ændret meget på det praktiske arbejde. Medarbejderne snak-
ker stadig om uformelle magtpostioner, og dermed er det ikke synligt, at FOA Social- og 
Sundhedsafdelingen skulle være trådt ud af den bureaukratiske cirkel. 
 
Crozier beskriver, at organisationer med den type problemer skal opleve store kriser, før 
der bliver reageret og ofte falder organisationen tilbage i gamle vaner inden for kort tid. 
Krisen for FOA Social- og Sundhedsafdelingen er uden tvivl de faldende medlemstal, og 
man kan se hele arbejdet med omstruktureringen, som en reaktion derpå. Men når virknin-
gen ikke rigtig er kommet, kan det tyde på, at Croziers teori holder stik og FOA Social- og 
Sundhedsafdelingen er i gang med at falde tilbage i gamle vaner og ikke får ændret helt ned 
i strukturen.  
 
Men er det skadeligt for en organisation at have en vis mængde bureaukrati? Først og 
fremmest bliver organisationen ifølge Crozier sværere at styre, fordi forandringsvilligheden 
mangler og informationen mellem lagene, som skulle giver lederne mulighed for at styre 
organisationen den rigtige retning, er mangelfuld. Det næste kapitel går endnu tættere på, 
hvad man kan gøre ved problemerne. 
 
4.8.3 Sammenfatning 
FOA Social- og Sundhedsafdelingen fremstår som en organisation med et etableret bu-
reaukrati, som forhindrer udvikling til fordel for medlemmerne og organisationen. Bureau-
kratiet medvirker til, at medarbejdernes ressourcer ikke bliver udnyttet godt nok. Derud-
over har man heller ikke fuldt opnået den omstrukturering, som var meningen. Sagsgange 
er stadig kringlede og kompetenceglidning fra politikere til sagsbehandlere er ikke sket. 
Bureaukratiet vanskeliggør, at beslutningstagerne har de informationer, der er nødvendige 
for at tage de – for organisationen og medlemmerne – bedste beslutninger. Det betyder, at 
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fagforeningen ikke kan opfylde de mål, den selv opsætter. Det hænger sammen med, at en 
organisation er en samling af regler og rutiner, som det ubevidst søges at efterleve. At bryde 
fastlagte regler og rutiner kan være meget svær, da sådanne ændringer for organisationen 
virker som en svækkelse. Sammenlignet med andre store ændringer i samfundet, fx Tony 
Blairs omformning af det britiske socialdemokrati samt det britiske samfund, har det kræ-
vet at der findes en stærk leder, som kan formå at bryde gamle rutiner ned for at opbygge 
nye og mere fleksible arbejdsmetoder. Det er en opgave som FOA Social- og Sundhedsaf-
delingens ledere må spørge sig selv om, hvorvidt de kan opfylde.  
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5 Fremtidens FOA Social- 
og Sundhedsafdeling 
Videnskab og politik bør kobles sammen særligt når 
man behandler emner som udfordringer for en politisk 
medlemsorganisation. I 70´erne havde mange videnska-
belige skrifter taget politisk stilling og fremførte en form 
for politisk agenda, men i 80´erne og 90´erne forsvandt 
stillingtagen til det udforskede. Det hænger sandsynligvis 
sammen med at tage stilling til det udforskede ikke anses 
som neutral viden, og tager man stilling, risikerer man at 
blive fedtet ind i det politiske spil. Se bare regeringens 
egen Velfærdskommission, som endda var betalt for at 
tage stilling – de blev udsat for hård kritik fra alle sider. 
Men som vi har været inde på i metodekapitlet findes 
der ikke en neutral sand viden men derimod en forståel-
se af omverdenen. Derfor gør videnskabelige overvejel-
ser i et politisk lys kun videnskaben mere interessant, så 
længe overvejelserne er åbenlyse og mulige at kritisere.  
 
Politiske tankegange i videnskaben handler om at tage stilling til emnet på baggrund af de 
videnskabelige resultater i håb om at være med til at ændre omverdenen. Det har jeg gjort, i 
og med jeg hele vejen igennem specialearbejdet har overvejet, hvad FOA Social- og Sund-
hedsafdelingen og medlemmerne får ud af en hvilken som helst videnskabelig betragtning 
og konklusion, som er fremkommet undervejs. Jeg har taget stilling til vigtigheden af fag-
foreningens eksistens og brugt teorierne til at skabe et fokus for det videnskabelige arbejde 
i en samfundspolitisk kontekst. Den arbejdsmetode er valgt ud fra et ønske om, at specialet 
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ikke kun skal være et videnskabeligt arbejde, som beskriver en række problemer, men i lige 
så høj grad et arbejde som konkret kan gøre en forskel for fagforeningen og medlemmerne.  
 
Dette kapitel er det mest konkrete resultat af den politiske vinkling af det videnskabelige 
arbejde i forbindelse med dette speciale. Kapitlet er et udtryk for mine holdninger, som er 
fremkommet på baggrund af arbejdet med FOA Social- og Sundhedsafdelingen. Kapitlet 
vil omhandle mine holdninger til, hvordan FOA Social- og Sundhedsafdelingen kan løse 
deres problemer og komme videre i kampen om medlemmernes plads på arbejdsmarkedet.  
 
I foråret 2006 udkom Lars Kolind med bogen ”Kolind Kuren”. Den bog har været til me-
get inspiration og vil danne grundlaget for opbygningen af dette kapitel. Lars Kolind bruger 
bogen til at forklare virksomheders nedture og viser vejen for fremtiden. Han har selv prak-
tisk erfaring med at få store virksomheder til at blomstre igen, bl.a. var han koncernchef for 
Oticon og vendte virksomheden fra at miste markedsandele til igen at være førende på 
markedet. Lars Kolind mener, at der er tre hovedårsager til, at virksomheder forvandler 
tidligere succes til morgendagens fiasko; størrelse, alder og succes. (Kolind 2006: 235) Om-
drejningspunktet for bogen er den såkaldte ”mentale model”, som alle virksomheder har, 
men som succesfulde virksomheder glemmer at forny og gøre tidssvarende. Kolindkuren er 
ikke en teori, men vil blive brugt til at få det praktiske frem i de anvendte teorier. FOA 
Social- og Sundhedsafdelingen synes at ligne en virksomhed, som Kolind snakker om. Med 
faldende medlemstal og øget konkurrence fra gule fagforeninger virker FOA Social- og 
Sundhedsafdelingen som gammel og træt, hvor en kur kunne gøre underværker. Derfor har 
jeg valgt at inddrage de praktiske råd og erfaringer, som Lars Kolind giver frit, og på den 
måde skal Kolindkuren bruges til at komme med konkrete tiltag til, hvordan FOA Social- 
og Sundhedsafdelingen kan komme videre.  
 
5.1 Mening 
Grundlæggende skal man finde ud af, hvad virksomhedens mening er og hvad der ligger 
bag for at kunne udføre meningen. Lars Kolind bruger meget plads på at forklare om ”den 
mentale model”, som er afgørende for en virksomhed. (Kolind 2006: 48)  
 
Som eksempel forklarer Kolind, at meningen med ældreplejen er:  
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”Meningen er ikke bare at tilbyde 4 timers praktisk hjælp hver eller hver anden uge til alle 
området pensionister. Det kan alle gøre. Meningen kunne være at forbedre den enkeltes 
livskvalitet, at hjælpe ham med at klare sig selv eller sørge for at han bevarede kontakten 
til familie og venner.” 
(Kolind 2006: 57) 
 
For FOA Social- og Sundhedsafdelingen kan det se således ud:  
 
Mening: Varetage medlemmernes interesse i form af konkret sagsbe-
handling og politisk arbejde samt at udvikle medlemmerne til at 
stå stærkere på arbejdsmarkedet  
Løsning: Politikere, TR´ere og medarbejdere der arbejder for at med-
lemmerne får den service, de efterspørger 
Produkt: Sagsbehandling i forhold til medlemmerne og politisk arbejde i 
forhold til samarbejdspartnere. Informationsmateriale, pjecer, 
hjemmesider mm. 
Teknologi: Dygtige medarbejdere og politikere. Forhandlingskompetence. 
Viden om arbejdspladserne. 
 
Meningen er den, der skal kommunikeres ud. Det er den FOA Social- og Sundhedsafdelin-
gen sælger sig selv på. Det hænger sammen med anerkendelsesdiskussionen. Anerkendelse 
skabes gennem sociale og kulturelle sammenhænge, og det er muligt at påvirke samfundets 
holdning til social- og sundhedspersonalet. Derfor er det interessant at se på fagforeningens 
hjemmeside samt præsentationsmaterialet, som bliver udsendt til alle nye medlemmer. 
Fremgår meningen med FOA Social- og Sundhedsafdelingen der? 
 
Starter man med afdelingens hjemmeside:19 www.foa.dk/sw352.asp er det første indtryk 
meget rodet. Der findes kontaktoplysninger og pressemeddelelser og ude i højre side findes 
en menustruktur med ca. 30 emner. Det virker ikke specielt gennemskueligt, og emnerne 
spænder fra parkeringsinfo, fagforeningens love til overenskomst og kursusprogram foråret 
                                                
19 I juni 2006 blev en ny side offentliggjort. Dvs. at beskrivelserne i specialet omhandler den tidligere side fra 
før juni 2006. DeT virker ikke umiddelbart som om indholdet er blevet ændret. 
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2006. Ved første øjekast ligner det mere en side, som er blevet skabt på baggrund af, hvad 
afdelingen konkret arbejder med i stedet for, hvad medlemmerne efterspørger.  
 
Kigger man på velkomstmappen er billedet lidt det samme. Der er pjecer om forbundets og 
afdelingens love, informationer om pensionskasser og Forbrugsforeningen og en kalender. 
Derudover er der tre pjecer, som mere konkret forklarer, hvad FOA kan bruges til. Pjecer-
ne er ikke specifikt møntet på FOA Social- og Sundhedsafdelingen, men udarbejdet af for-
bundet og til brug for alle afdelinger. Pjecerne fortæller om hvordan FOA hjælper med-
lemmerne til at finde nyt job20, de 11 løfter som FOA giver deres medlemmer21 og en pjece 
om fordele ved medlemskab af FOA22. Disse pjecer beskriver meningen med at være med-
lem af FOA.  
 
Selvom det kan virke lidt svært, som udefrakommende at se, hvad meningen med FOA 
Social- og Sundhedsafdelingen er, er det ikke fordi hverken politisk ledelse, bestyrelsen eller 
tillidsrepræsentanterne ikke ved, hvad meningen er. I de foregående kapitler har vi gen-
nemgået, hvad fagforeningen er for en organisation samt hvad, der ønskes af fremtiden. 
Der har været klare holdninger. FOA Social- og Sundhedsafdelingen skal forbedre arbejds-
forholdene for medlemmerne og yde medlemmerne service i form af løntjek, uddannelse 
og juridisk bistand. Disse holdninger er i god forlængelse af fagforeningens egen formule-
rede mission og vision, som dog kan beskyldes for at mangle den individuelle dimension.  
 
Mission:  At kæmpe for medlemmernes faglig og sociale rettigheder og 
krav  
Vision:  FOA Social- og Sundhedsafdelingen – ikke til at komme uden-
om – medlemmernes bedste valg 
(Holstein Booking 2004: 3) 
 
Mange indenfor fagforeninger oplever, at reformivrige studerende og andre gerne vil gøre 
fagforeningerne mere serviceorienteret. Medlemmerne skal helt konkret kunne mærke, at 
de får noget for pengene. En fra politisk ledelse siger:  
 
                                                
20 Find dit nye job på FOA Job 
21 Når du er medlem af FOA… 
22 FOA – din partner på arbejdspladsen 
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”Der har været tendenser til at ændre faglige organisationer til serviceorganisationer. Hvor 
man kan vinde rejser og tegne fritidsforsikring. I mine øjne forsømmer man det afgørende 
for medlemmerne – at de ikke står alene overfor arbejdsgiverne.” 
(Interview politisk ledelse 19. april 2006) 
 
At udvikle fagforeningerne til en serviceorganisation, mener jeg, er den forkerte vej at gå. 
Selvfølgelig skal medlemmerne føle, at det er fornuftigt at lægge en pose penge hver må-
ned, men det kan ske på mange andre måder. Vi har set, at medlemmernes solidaritet stadig 
eksisterer, den er blot mere refleksiv end tidligere. Samtidig bliver individet vægtet højt – 
både af medlemmerne og i lovene for fagforeningen, uden at det går ud over fællesskabet. 
Derfor har fagforeningen et godt grundlag at arbejde ud fra. Men det kræver, at fagforenin-
gen kan tænke i nye baner for igen at komme i kontakt med medlemmernes hverdag. Lars 
Kolind skriver det meget præcist: 
 
”For at gøre en lang historie kort: Fremtidens mentale model for fagforeninger drejer sig om 
at etablere et partnerskab imellem medarbejdere og virksomheder om virksomhedens værdi-
skabelse. Fagforeningen repræsenterer fortsat medarbejderne, men sigtet er et andet end hid-
til: Partnerskab i stedet for konflikt. Værdiskabelsen vil være til nytte for både medarbej-
dere og arbejdsgivere. Dette reducerer ikke i sig selv fagforeningen til et servicekontor med 
ydelser, man kan få andre steder, for fagforeningen vil stadig repræsentere sine medlemmer 
og dermed bidrage til at skabe merværdi for dem. Og i tilfælde af en konflikt – som dog 
må forventes at blive sjældnere forekommende end hidtil – kan fagforeningerne også fortsat 
handle på medlemmernes vegne.”  
(Kolind 2006: 215) 
 
Konkrete handlingstiltag til FOA Social- og Sundhedsafdelingen 
Fortæl om meningen med fagforeningen 
• Meningen med FOA Social- og Sundhedsafdelingen er at forbedre arbejdskvaliteten 
for medlemmerne. Fagforeningen skal fx støtte op om uddannelse til medlemmer-
ne, fordi medlemmerne derigennem kan udvikle sig gennem hele arbejdslivet samt 
bidrage positivt på arbejdspladsen. Det er vigtigt at huske på, at meningen med fag-
foreningen ikke er konkrete uddannelsestilbud, tjek af lønseddel og billigere forsik-
ringer, sådan som det står i pjecer mm. Det er kun vejen til meningen. 
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• Styrk hjemmeside, pjecer, og pressearbejde gennem bl.a. tillidsrepræsentanterne. De 
fleste medlemmer og potentielle medlemmer ser kun hjemmeside, pjecer og tillids-
repræsentanterne. Derfor er det afgørende, at FOA Social- og Sundhedsafdelingen 
bruger energi på at forbedre dette. Alt det arbejde fagforeningen laver for med-
lemmerne er ikke meget værd, hvis ikke omverdenen og medlemmerne bliver op-
mærksomme på, at det er FOA Social- og Sundhedsafdelingens fortjeneste. Bliver 
omverdenen ikke gjort opmærksom, bliver faggruppen ikke anerkendt. 
 
5.2 Partnerskab 
Den anden ligeså vigtige grundpille i kampen mod fiasko er partnerskaber. Det handler i 
FOA Social- og Sundhedsafdelingens tilfælde om at se medarbejdere, arbejdsgivere og 
medlemmer som partnere i stedet for modparter. Jeg vil i dette afsnit tage fat på to af FOA 
Social- og Sundhedsafdelingens partnere. Medarbejderne og arbejdsgiverne. De to er ud-
valgt, fordi de begge har haft en meget fremtrædende rolle i interviewene. FOA Social- og 
Sundhedsafdelingen har en god viden om og kontakt med medlemmerne. Det sker både i 
form af kontakt mellem fagforening og tillidsrepræsentant og mellem tillidsrepræsentant og 
medlem. Endvidere mener jeg efter arbejdet med specialet, at medarbejdere og arbejdsgive-
re er to grupper, som FOA Social- og Sundhedsafdelingen særligt bør arbejde med for at 
forbedre fagforeningen.  
 
5.2.1 Medarbejderne 
Kolind mener, at stort set alle medarbejdere har et ønske om at få mere ansvar. Det syns-
punkt kommer på baggrund af antagelsen om, at innovative og fleksible organisationer ikke 
kun bliver skabt på baggrund af analyser, planlægning og kontrol men ved, at medarbejder-
ne deltager i analyserne og ved, at medarbejderne lærer og fornemmer. (Kolind 2006: 65) 
Morgendagens arbejde handler ikke om rutinearbejde men derimod om kreativitet og ar-
bejde på tværs af faggrænser. Det er også en udvikling, man kan se i FOA Social- og Sund-
hedsafdelingen. Medlemmernes krav om målrettede tilbud og individuel vejledning sam-
men med fællesskab kræver en organisation, som kan tænke utraditionelt og finde på nye 
løsninger.  
  95 
Kamppladsen - FOA Social- og Sundhedsafdelingen en fagforening og arbejdsplads 
 
Det kræver, at ledelsen accepterer, at den ikke skal udstikke regler men stole på, at medar-
bejderne kan selv og vil selv. (Kolind 2006: 67) Et problem som ledelsen i FOA Social- og 
Sundhedsafdelingen ikke har løst i og med, at der stadig er store diskussioner om, hvorvidt 
medarbejderne skal have kompetencer til at behandle sager helt færdigt. Derudover er FOA 
Social- og Sundhedsafdelingen, som vi har set, en meget bureaukratisk organisation, som 
mangler fleksibilitet og innovation.  
 
Kolind beskriver endvidere, at det er vigtigt at forstå, at værdier ikke skabes af ledelse eller 
medarbejderne. Værdier skabes i fællesskab, og det betyder, at medarbejdere og ledelse skal 
betragte hinanden som kollegaer, der forfølger det samme mål. Helt i forlængelse af Cro-
ziers teori er det vigtigt for at minimere bureaukratiet og sikre, at afstanden mellem ledelse 
og ansatte er kort og direkte. Dette er ikke tilfældet i FOA Social- og Sundhedsafdelingen. 
Som beskrevet før oplevede medarbejderne ikke altid at den politiske ledelse helt anerken-
der medarbejdernes værd, og medarbejderne føler ikke, de bliver taget med på råd. Men at 
blive taget med på råd kræver også, at medarbejderne har kendskab til de processer, som 
omhandler ændringer af arbejdsgange. Det nytter ikke, at medarbejderne bliver overraskede 
over store ændringer, som den omstruktureringen fagforeningen har været ude i. Medar-
bejderne skal tages med på råd for at kunne være med til at give deres besyv om, hvordan 
arbejdsgange kan ændres til gavn for medlemmerne.  
 
En konsekvens af konflikten mellem den politiske ledelse og medarbejderne betyder, at 
FOA Social- og Sundhedsafdelingen ikke oplever den dynamik, som der er behov for. 
Dermed vil fagforeningen ikke kunne tilbyde medlemmerne en fagforening, som er indret-
tet efter medlemmernes skiftende ønsker og behov. Det såkaldte rockwool-lag virker hin-
drende for en positiv og dynamisk udvikling for FOA Social- og Sundhedsafdelingen.  
 
5.2.2 Arbejdsgiverne 
Forholdet til arbejdsgiverne hænger stærkt sammen med forholdet til medlemmerne og 
hele fagforeningens mentale model. For 100 år siden blev arbejdstageren ofte udnyttet – fik 
en ringe løn, havde dårlige arbejdsforhold og meget lidt ferie og fritid. De tider har ændret 
sig, men fagforeninger kan ofte hænge i de samme gamle mentale modeller fra dengang. Et 
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citat fra en politisk valgt i FOA Social- og Sundhedsafdelingen om forholdet til ledelserne 
på social- og sundhedsarbejdspladserne lyder:  
 
”Jeg har en bestemt metode, når der er problemer. Jeg tager simpelthen dørkarmen med mig, 
når jeg træder ind og provokerer ledelsen og får dem til ufrivilligt at indrømme de proble-
mer, der er. Ved at provokere dem, så gør jeg dem usikre og så vil de ofte bruge de groveste 
midler for at få situationen under deres kontrol, og det er en blottelse, som altid giver resul-
tat.”  
(Interview med politisk ledelse 19. april 2006) 
 
Det skal dog siges, at ikke alle fra politisk ledelse udtrykte sig i samme vendinger. Men der 
var en klar holdning til, at FOA Social- og Sundhedsafdelingen er de eneste, der vil social- 
og sundhedspersonale det godt. Som nævnt tidligere var det anderledes blandt bestyrelsen 
og tillidsrepræsentanterne. De var mere tilbøjelige til at have en mere venlig holdning til 
ledelsen på social- og sundhedsarbejdspladser. 
 
Men at der er problemer i forhold til medlemmernes rettigheder på arbejdsmarkedet, er der 
ikke tvivl om. Det hænger stærkt sammen med anerkendelsen af faggruppen, som vi har 
været inde på. Pointen fra Kolind er nok snarere, at ledelsen ofte vil det samme som med-
arbejderne. (Kolind 2006: 215) I FOA Social- og Sundhedsafdelingens tilfælde handler det 
om god service, omsorg og pleje til klienten. Netop det som bl.a. sygeplejerskerne har kun-
net formå at italesætte som deres ”mening”.  
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Aspekt 
 
 
Nuværende 
mentale model 
 
 
Oprindelse 
 
Relevant i dag? 
 
Mulig ny mental 
model 
 
Arbejdsgivere 
 
Arbejdsgivere er 
kapitalister, som alene 
betragter arbejdere 
som produktions- 
faktorer. Arbejds-
giverne bruger ethvert 
lovligt middel til at 
maksimere deres 
gevinst. De hyrer og 
fyrer medarbejderne i 
henhold til kortsigte-
de behov, og de 
betaler kun det abso-
lut mindst mulige 
beløb pr. arbejdstime. 
 
 
Arbejdsmarkedet for 
100-150 år siden. 
 
Nej. Nogle arbejdsgi-
vere betragter natur-
ligvis fortsat medar-
bejderne som en 
produktionsfaktor, 
men tendensen imod 
partnerskab er meget 
tydelig. 
 
Arbejdsgiverne ønsker 
at maksimere deres 
værdiskabelse sammen 
med medarbejderne. 
De er parate til at 
finde frem til en fair 
deling af den værdi, 
som virksomheden og 
medarbejderne skaber 
i fællesskab. Deres mål 
er at nå frem til en 
aftale, som medarbej-
derne kan acceptere – 
så de har lyst til fortsat 
at være i virksomhe-
den og i øvrigt hele 
tiden være med til at 
forbedre forretningen. 
 
(Kolind 2006: 213) 
 
Denne fælles værdi og mentale model bør FOA Social- og Sundhedsafdelingen tage til sig 
og arbejde med. Konkret er nogle af de problemer, som social- og sundhedsområdet er 
underlagt fx detailstyring fra staten, skraldespand for aktiveringsprojekter og for lidt tid hos 
klienterne. Det er nogle af de områder, som fagforeningen kunne tage op med arbejdsgi-
verne i en partnerskabsmodel.  
 
På den måde kan FOA Social- og Sundhedsafdelingen med tanker tilbage til Durkheims 
organiske solidaritet vise medlemmerne, at afdelingen interesserer sig for arbejdspladsen og 
vil være med til at udvikle den i en dialog mellem ledelse og medarbejdere. Derved kan 
FOA Social- og Sundhedsafdelingen også vise sig på arbejdspladser, når det ikke omhand-
ler forhandlingssager eller problemer og derigennem være en konstruktiv partner i arbejds-
pladsernes virke med at skabe omsorg og pleje for borgerne.   
 
Konkrete handlingstiltag til FOA Social- og Sundhedsafdelingen 
Acceptere at medlemmerne har et interessefællesskab med arbejdsgiverne og omvendt 
• FOA Social- og Sundhedsafdelingen bør i fællesskab med arbejdsgiverne arbejde 
med, at arbejdspladserne bliver et bedre sted for borgerne og derigennem skabe 
bedre forhold for medlemsgruppen. Et konstruktivt samarbejde, hvor FOA Social- 
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og Sundhedsafdelingen viser arbejdsgiverne vejen til brugertilfredshed, effektivitet 
og færre fejl, er bedre end et aggressivt konfliktforhold. 
 
Indse at medarbejderne har evner og vilje til at hjælpe medlemmerne 
• Før kompetenceglidning helt ud i livet. Medarbejdernes ressourcer skal bruges – li-
gesom på social- og sundhedsarbejdspladserne. Kan en medarbejder følge en sag til 
dørs, vil rockwoollaget blive mindsket – med medlemstilfredshed til følge – og 
sagsgangen vil blive mere effektiv og sikker. 
 
Politikerne skal formidle meningen 
• Sagsbehandling/forhandling bør ikke ses som politik, da de ikke udstikker nye ret-
ninger for arbejdsmarkedet, men blot et udtryk for allerede eksisterende rammer. 
Derimod kan politikerne inddrages ved de årlige generelle forhandlinger, som ud-
stikker nye retningslinier for løn og arbejdsforhold. I stedet for sagsbehandling skal 
politikerne tage sig af politik. Denne politikformulering skal ske på baggrund af 
meningen med fagforeningen. Politikerne skal fx udarbejde oplæg om hvordan æl-
dre i ældreplejen får bedre forhold ved at arbejdspladserne gør brug af social- og 
sundhedspersonalets kvalifikationer.   
 
5.3 Sammenfatning 
FOA Social- og Sundhedsafdelingen har fremtiden foran sig – men skal fremtiden ikke 
indeholde medlemstilbagegang, dårlig økonomi og utilfredse medlemmer må der tages dra-
stiske skridt. Fagforeningen er præget af gammeldags fagforeningstænkning og hierarkier. 
FOA Social- og Sundhedsafdelingen ved, hvad meningen med fagforeningen er. De mang-
ler blot at gøre det synligt for medlemmerne og føre den ud i livet. Det er afgørende for 
fagforeningen at skabe en ny forståelse for medarbejderne og arbejdsgiverne. De skal ses 
som partner i arbejdet med at gøre medlemmernes arbejdsdag bedre. Hvis FOA Social- og 
Sundhedsafdelingen formår at udvikle fagforeningen i den retning, vil fremtiden bringe 
mere stabile medlemstal, bedre økonomi og tilfredse medlemmer. 
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6 Konklusion 
Problemformuleringen lød: 
 
Hvad vil ledelse, ansatte og medlemmer gerne 
have, at FOA Social- og Sundhedsafdelingen skal 
kunne, og hvordan når de dertil? 
 
Grundlæggende er alle interessenter enige om, hvad FOA Social- og Sundhedsafdelingen 
skal kunne. Fagforeningen skal varetage medlemmernes interesser. Tillidsrepræsentanterne, 
medlemmerne, de ansatte og dele af politisk ledelse har en holdning til, at fagforeningen 
skal udvikle væsentligt fra det, den er i dag. Fagforeningen skal ikke længere være en parti-
politisk, bureaukratisk magtorganisation, som ser arbejdsgiverne som modparter. Derimod 
skal FOA Social- og Sundhedsafdelingen være en interessepolitisk og fleksibel organisation, 
som ser arbejdsgiverne som en partner i arbejdet med at skabe spændende arbejdspladser 
på social- og sundhedsområdet. En lille del af politisk ledelse ser dog stadig fagforeningen 
som en partipolitisk kamporganisation, som skal kæmpe mod medlemmernes onde ar-
bejdsgivere. Denne holdning finder støtte i de bureaukratiske strukturer, som findes i FOA 
Social- og Sundhedsafdelingen og som er med til at forhindre forandring. 
 
FOA Social- og Sundhedsafdelingens fornemmeste formål er at forbedre tilværelsen på 
arbejdsmarkedet for medlemmerne. Fagforeningen skal gøre en forskel og sikre, at med-
lemmerne bliver hørt, når deres arbejdspladser bliver diskuteret. Hvis fagforeningen ikke 
gør sit arbejde godt nok, betyder det, at medlemmerne ikke opnår anerkendelse som værdi-
fulde individer for samfundet, og dermed bakker medlemmerne bagud i kampen om ind-
flydelse og økonomisk gunst. Derfor er det afgørende at fagforeningen får udviklet sig fra 
det den er i dag. 
 
Medlemmerne har en solidaritetsfølelse, som er mere refleksiv end tidligere. Det betyder, at 
medlemskab af en fagforening ikke nødvendigvis vægtes højt i solidarisk øjemed. Men 
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medlemmerne har et solidarisk forhold til kollegaer og har et interessefællesskab med ledel-
sen på arbejdspladserne, og det potentiale bør fagforeningen udnytte. Derfor skal fagfore-
ningen fortælle, hvorfor et medlemskab bidrager til solidariteten mellem kollegaerne og 
derigennem stå i spidsen for at udvikle solidariteten blandt kollegerne på arbejdspladserne. 
Dermed vil fagforeningen skille sig ud fra de billigere konkurrerende fagforeninger, og 
medlemmerne vil tydeligt kunne se en konkret forskel. På den måde kan fagforeningen 
fastholde sit politiske engagement i både samfundsudviklingen og hos medlemmerne. 
 
En vigtig pointe er, at medlemmerne ikke ser en uoverensstemmelse mellem fokus på det 
kollektive og det individuelle. Det kollektive handler om at ændre arbejdsforhold for hele 
arbejdspladsen eller hele sektoren. Men disse ændringer kommer også den enkelte til gode. 
FOA Social- og Sundhedsafdelingen bør satse på at dokumentere, hvad en overordnet afta-
le betyder for det enkelte medlem.  
 
Siden 2004 har fagforeningen ændret sig på en række områder for at tilpasse sig udviklin-
gen, men det virker snarere som overfladebehandlinger frem for egentlige strukturændrin-
ger. Der er stadig problemer med kompetencespørgsmålet – en af hovedårsagerne til at 
idéerne om omstrukturering ikke er slået igennem. Der er stor forskel på medarbejdernes, 
bestyrelsens og politisk ledelses opfattelse af hvor meget der er sket i forbindelse med om-
struktureringen. Medarbejderne og bestyrelsen har en klar holdning til at der ikke er udde-
legeret så meget som der burde. Den manglende omstrukturering har bibeholdt bureaukrati 
og langsommelig sagsbehandling. Politisk ledelse har derimod en opfattelse af, at der er 
sket store ændringer. Spørgsmålet er blot om disse ændringer, mere er mentale holdnings-
ændringer i stedet for konkret handling.  
 
Den alt overskyggende grund til, at det ikke har været let at omdanne FOA Social- og 
Sundhedsafdelingen til en moderne fagforening, har været, gammel vanetænkning og fast-
holdelse i magtpositioner, som udspringer af organisationsstrukturen. Dog skal det nævnes, 
at sygefraværet også har forsinket arbejdet. Kringlede arbejdsgange giver merarbejde, som 
udover at forsinke sagsbehandlingen også hindrer, at information når de relevante beslut-
ningstagere. Pga. bureaukratiet findes der mange lag i fagforeningen og den øverste ledelse 
har ikke mulighed for at lytte konstruktivt til medarbejderne, som ofte vil sidde med rele-
vant information. Hvis fagforeningen skal bryde de rutiner, som skaber bureaukratiet, kræ-
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ver det, at lederne påtager sig ansvaret og markerer sig som stærke ledere, der tør ændrin-
gerne. Det er helt og holdent deres ansvar, da de er de eneste, der kan ændre rutinerne. 
Men de mangler et nyt fokus for projektet. Den traditionelle mening med fagforeningen 
har ændret sig og nu kræves der, at fagforeningen finder en ny mening. Det kræver en hold-
ningsændring på en række områder. 
 
En stor holdningsændring, som kan skabe sympati blandt medlemmerne er holdningen til 
arbejdsgiverne. FOA Social- og Sundhedsafdelingen skal indse, at arbejdsgivernes proble-
mer og udfordringer er en del af FOA Social- og Sundhedsafdelingens kamp for medlem-
merne. Medlemmerne ser ikke arbejdsgiverne som en modstander i hverdagen, men med-
lemmerne er selv interesseret i at få arbejdspladsen til at fungere til gavn for borgerne. Har 
sygehusene fokus på effektive arbejdsgange, skal fagforeningen vise hvordan uddannelse, 
fleksible forhold og anerkendelse af medlemmernes kompetencer kan være svaret. Dermed 
kan FOA Social- og Sundhedsafdelingen skabe kontakt til medlemmernes hverdag og være 
medlemmernes redskab til solidaritet med kollegaerne.  
 
FOA Social- og Sundhedsafdelingen kan komme ud af krisen. Men det kræver, at ledelsen 
går selvkritisk til værks. Der skal store ændringer til før missionen lykkes. Ledelsen skal 
forstå, at medlemmerne gerne vil fagforeningen, men at fagforeningen ikke har fulgt med 
medlemmerne. Det har skabt en afstand til medlemmerne, som har resulteret i utilfredshed, 
fordi medlemmerne og fagforeningen taler forbi hinanden. Men formår FOA Social- og 
Sundhedsafdelingen at løse problemerne, har medlemmerne igen en fagforening, som of-
fensivt kan sætte medlemmernes krav om anerkendelse på den politiske dagsorden.  
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7 Bestyrelsens kommenta-
rer  
D. 15. august 2006 fremlagde jeg specialets konklusio-
ner for bestyrelsen for FOA Social- og Sundhedsafde-
lingen. Bestyrelsen var hovedsageligt tilfreds med po-
interne, men var skeptisk overfor, hvorvidt arbejdsgi-
verne vil det fælles bedste. Her handlede det om for-
skellen på arbejdslederen på den enkelte institution 
over for fx kommunalpolitikerne som den endelige 
arbejdsgiver. Det er rigtigt, at der er stor forskel på de 
to former for arbejdsgiver, men det er vigtigt at huske, 
at konkret i forhold til medlemmets hverdag bør fag-
foreningen forholde sig til arbejdslederen på den en-
kelte institution, hvor medlemmet ser vedkommende 
som en medspiller i hverdagen. Derudover har fagfor-
eningen en anden rolle i forhold til den overordnede 
arbejdsgiver i form af politikerne, hvor fagforeningen 
bør skabe politisk debat om faggruppen og deres ar-
bejdsforhold. Denne todeling af arbejdsgiverrollen 
skal FOA Social- og Sundhedsafdelingen holde sig for 
øje, da den kræver to slags handlinger fra fagforenin-
gen. 
 
Bestyrelsen fandt det givtigt, at specialet satte fokus på de interne forhold, da nye øjne ofte 
ser anderledes på tingene. De ønskede, at jeg kommer igen i efteråret, hvor jeg kan gå dybe-
re ind i de interne forhold, og hvordan de kan forbedres. Ved den senere debat har besty-
relsen læst specialet igennem og er forberedt, hvilket sandsynligvis giver en konstruktiv 
debat om mulige organisationsændringer. Derudover fandt bestyrelsen det spændende, 
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hvordan rutiner opstår, og hvordan de kan nedbrydes. Da de interne strukturer i høj grad 
er et af hovedproblemerne for fagforeningen, var det værd at bemærke, at dette punkt ikke 
blev debatteret så meget ved selve fremlæggelsen. Forhåbentlig bliver disse konklusioner i 
højere grad taget til efterretning, og er med til at skabe en videre debat.  
 
Det sidste spændende punkt ved fremlæggelsen for FOA Social- og Sundhedsafdelingen 
var forholdet mellem politik og administration. Bestyrelsen var inde på, at de i starten af 
omstruktureringen havde en ide om, at politik var, det at ”være ude på arbejdspladserne”, 
men som de selv kom ind på, er politik at udforme nye retningslinier eller at deltage i sam-
fundsdebatten – ikke at forhandle lønforhold for det enkelte medlem, selvom dette sker 
ude på arbejdspladsen. Denne opfattelse skal de holde fast i, da det er en af grundstenene 
til at komme videre. Hvis ansatte, politikere og medlemmer har samme opfattelse af politik, 
ved man i højere grad også hvem, der tager sig af hvad. Det vil kunne frigive ressourcer 
således, at de ansatte kan tage sig af administration og politikerne af politik.  
 
Hovedopfattelsen fra mødet med FOA Social- og Sundhedsafdelingen var, at bestyrelsen 
finder specialets konklusioner spændende og nyttige, men at de dog stadig er skeptiske 
overfor dele af løsningsmulighederne. En vis portion skepsis er fornuftig, når det handler 
om at finde et nyt fodslag for en traditionsbunden organisation, men jeg fornemmer, at 
fremlæggelsen samt en videre debat vil kunne give bestyrelsen mod på at tage fat ved næl-
dens rod og modernisere fagforeningen til medlemmernes bedste.  
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8 Begrebsafklaring 
FOA: 
Fag og Arbejde. Når FOA nævnes menes der hovedforbundet, som samler alle fagfore-
ningerne herunder FOA Social- og Sundhedsafdelingen 
 
FOA Social- og Sundhedsafdelingen: 
Fagforening som samler ansatte i social- og sundheds sektoren i Storkøbenhavn.  
 
Politisk Ledelse: 
Formand, næstformand og faglige sekretærer i FOA Social- og Sundhedsafdelingen 
 
Bestyrelsen: 
Menige bestyrelsesmedlemmer i FOA Social- og Sundhedsafdelingen 
 
Ungeudvalget: 
En gruppe af yngre medlemmer, som samles hver 2. tirsdag i FOA Social- og Sund-
hedsafdelingen. De arbejder med at få flere unge til at melde sig ind i FOA Social- og 
Sundhedsafdelingen. Derudover aktiverer de også de unge medlemmer. 
 
Fagbevægelsen: 
Den samlede fagbevægelse herunder LO Forbundene, FTF osv. Skal ses som betegnel-
sen på den historiske del indenfor fagforeninger. 
 
Fagforening: 
Skal forstås som FOA Social- og Sundhedsafdelingen blot i forkortet betegnelse. 
 
Social- og sundhedshjælper: 
Uddannelsen tager 1 år og 2 måneder. Uddannede driver pleje og omsorg for syge, gam-
le og handicappede og arbejder hovedsagligt i hjemmeplejen og på plejehjem. 
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Social- og sundhedsassistent: 
Uddannelsen tager 1 år og 8 måneder og kræver at du er uddannet social- og sundheds-
hjælper. Uddannede driver pleje og omsorg af syge, gamle og handicappede og arbejder 
på sygehuse, botilbud, plejehjem osv. Uddannede må tage sig af sårbehandling, 
medicinering osv.  
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